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WPROWADZENIE

Oddajemy do Paristwa rak kolejng edycje praktycznego poradnika z zakresu prawa pracy z serii Meritum.
Jest to pozycja wyjatkowa na rynku wydawniczym. Jej walory wysoko ocenili Czytelnicy edycji z poprzed-
nich lat: 2004-2023.

Niewatpliwg zaletg publikacji jest wyczerpujace ujecie tematu obejmujace calos¢ instytucji prawa pracy,
poczynajac od momentu przyjecia pracownika do pracy, na ustaniu stosunku pracy koriczac. W sposdb
przystepny przedstawione zostaly zasady funkcjonowania przepiséw prawa pracy w praktyce.

Omoéwiono zatem sposoby nawigzania stosunku pracy, rodzaje uméw o prace, elastyczne formy zatrud-
nienia, uprawnienia i obowiazki pracodawcy i pracownika w procesie pracy, rozwigzanie stosunku pracy,
problematyke zbiorowego prawa pracy. Istotng cze$¢ stanowi oméwienie przepisow zwigzanych z RODO.
Zaprezentowane zostaly rowniez pozapracownicze podstawy zatrudniania os6b wykonujacych prace.

Rozdzial poswiecony tematyce czasu pracy rozszerzony jest o zagadnienia dotyczace czasu pracy wybra-

nych grup zawodowych.

Przedstawione zostaly nowe regulacje dotyczace m.in. pracy zdalnej czy kontroli trzezZwosci pracownikow.

Zaprezentowano ponadto wybor aktualnego orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
w sprawach pracowniczych, wraz z omoéwieniem stanu faktycznego i wskazaniem konsekwencji
dla polskiego ustawodawstwa pracy, niepublikowane tezy wyrokéow Sadu Najwyzszego i Trybunatu
Konstytucyjnego.

Czytelnik moze takze zapoznaé sie z biezacym stanowiskiem Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej, Paristwowej Inspekcji Pracy wyjasniajacym zagadnienia kontrowersyjne, budzace watpliwosci
w praktyce.

Celem publikacji jest utatwienie — pracodawcom, pracownikom, stuzbom personalnym oraz prawnikom
zajmujacym sie na co dzien prawem pracy — korzystania i stosowania tych przepiséw w praktyce.

Stuza temu giéwnie:

— wyczerpujace ujecie tematu — publikacja obejmuje cato$¢ zagadnien dotyczacych nawigzania, trwania,
ustania stosunku pracy i zwigzanych z tym praw i obowiazkéw stron stosunku pracy,

— ukfad tresci podzielony na niewielkie, zwiezte fragmenty,

— zamieszczane na marginesach numery, ktére wskazuja wazne pojecie wraz z jego objasnieniem,

— wewnetrzne odeslania w tek$cie, umozliwiajace w prosty i szybki sposéb odszukanie interesujacego
zagadnienia, ktére pojawilo sie juz w innym miejscu publikacji; dzieki temu uniknieto tez zbednych
powtorzen i rozpraszajacych dygres;ji,

— wyraZznie wyodrebnione w tekscie przyklady,

— uwypuklenie najistotniejszych kwestii przez zaznaczenie ich ramkg i hastem wazwe:,

— schematy i tablice pozwalajace na usystematyzowanie przedstawionych informacji,

— zamieszczane do praktycznego wykorzystania wzory uméw i pism ze wskazaniem sposobu ich prawi-
dlowego wypetniania,

— wskazanie podstawy prawnej dla omawianego tematu, instytucji,

— czytelne podsumowanie omawianych zagadnieri przez podanie reprezentatywnego orzecznictwa oraz
wykazu istotnych pozycji literatury przedmiotu,
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WPROWADZENIE

— szczegoOtowy i wyczerpujacy indeks rzeczowy z odniesieniami do numeréw na marginesie tekstu,

— aneks zawierajacy aktualne wskazniki i stawki ujete w tabelach,

— przyjazna dla Czytelnika szata graficzna, zaktadki.
Autorami publikacji sg specjalisci z zakresu prawa pracy, szkoleniowcy, praktycy.
Mamy nadzieje, Ze docenig Panstwo wszystkie walory publikacji i stanie sie ona istotng pomoca
w codziennej pracy.

Zespot redakcyjny
Warszawa, luty 2024 r.
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z pédzn.zm.)

k.h. rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 27 czerwca 1934 r. - Kodeks handlowy
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k.s.h. ustawa z dnia 15 wrzesnia 2000 r. - Kodeks spotek handlowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r.
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p.p.m. ustawa z dnia 4 lutego 2011 r. — Prawo prywatne miedzynarodowe (tekst jedn.: Dz. U.z 2023 r.
poz. 503)

r.d.p. rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 10 grudnia 2018 r. w sprawie
dokumentacji pracowniczej (Dz. U. poz. 2369 z p6zn. zm.)

RODO rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony o0sdéb fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE
(ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz. Urz. UEL 119z 4.5.2016, 5. 1)

r.s.p. rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30 grudnia 2016 r. w sprawie
Swiadectwa pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2020 r. poz. 1862 z p6zn. zm.)

TFUE Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE C 83 2 30.3.2010, s. 47)

u.c.p.k. ustawa z dnia 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy kierowcéw (tekst jedn.. Dz. U. z 2022 r.
poz. 1473 z pézn. zm.)

u.d.p.s.u. ustawa z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug
(tekst jedn.: Dz. U.z 2024 r. poz. 73)

u.elr. ustawa z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych
(tekst jedn.: Dz. U.z 2023 r. poz. 73)

u.i.p.p.k. ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi
konsultacji (Dz. U. Nr 79, poz. 550 z p6zn. zm.)

u.m.w.p. ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace (tekst jedn.:

Dz.U.z2020r. poz. 2207)
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u.o.d.o. ustawa z dnia 10 maja 2018 r. o ochronie danych osobowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2019 r.
poz. 1781)

u.p.d.of. ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od oséb fizycznych (tekst jedn.: Dz. U.
22022 r. poz. 2647 z p6ézn. zm.)

u.p.s. ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (tekst jedn.: Dz. U.z 2022 .
poz. 530)

u.p.z.i.r.p. ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tekst
jedn.: Dz. U.z 2022 r. poz. 690 z p6zn. zm.)

u.r.o.n. ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowe;j i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych (tekst jedn.: Dz. U.z 2024 r. poz. 44)

u.s.C. ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (tekst jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 1691
zpdzn.zm.)

u.s.g. ustawa z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie gminnym (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 40
zpdzn.zm.)

us.r. ustawa z dnia 11 pazdziernika 2013 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z ochrong

miejsc pracy (tekst jedn.: Dz. U.z 2019 r. poz. 669)

ustawa o PPK

ustawa z dnia 4 pazdziernika 2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych (tekst jedn.: Dz. U.
22023 r. poz. 46 z pdzn. zm.)

u.s.u.S. ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (tekst jedn.: Dz. U.
22023 r. poz. 1230 z pézn.zm.)

u.td. ustawa z dnia 6 wrzesnia 2001 r. o transporcie drogowym (tekst jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 2201
z pézn.zm.)

u.z.g. ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 61)

uz.p.t. ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (tekst jedn.: Dz. U.
22023 r.poz. 1110)

uzz. ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 854)

2. Organy orzek

ajace

ETS/TSUE Europejski Trybunat Sprawiedliwosci/ Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
NSA Naczelny Sad Administracyjny

SA sad apelacyjny

SN Sad Najwyzszy

TK Trybunat Konstytucyjny

WSA wojewddzki sagd administracyjny

3. Publikatory

Dz. U.

Dziennik Ustaw Rzeczypospolitej Polskiej

Dz. Urz.

Dziennik Urzedowy

M.P.

Monitor Polski Dziennik Urzedowy Rzeczypospolitej Polskiej

4. Czasopisma

GP

Gazeta Prawnicza

KPP Kwartalnik Prawa Prywatnego
M.Prawn. Monitor Prawniczy
MPPr Monitor Prawa Pracy
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NP Nowe Prawo

OSN Orzecznictwo Sadu Najwyzszego

OSNCP Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Cywilna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych
OSNP Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych
OsP Orzecznictwo Saddw Polskich

OTK Orzecznictwo Trybunatu Konstytucyjnego
Pal. Palestra

PiP Panstwo i Prawo

PizS Praca i Zabezpieczenie Spoteczne

Prok. i Pr. Prokuratura i Prawo

Pr.Pracy Prawo Pracy

Prz.Pod. Przeglad Podatkowy

PS Przeglad Sadowy

PUG Przeglad Ustawodawstwa Gospodarczego
PUSIG Przeglad Ustawodawstwa Spotecznego i Gospodarczego
Rej. Rejent

RPEiS Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny
St.Prac. Stuzba Pracownicza

Wok. Wokanda

5.lnne

ABW Agencja Bezpieczenstwa Wewnetrznego

art. artykut

AW Agencja Wywiadu

bhp bezpieczenstwo i higiena pracy

CBA Centralne Biuro Antykorupcyjne

cyt. cytat, cytowane (a,y)

cz. czesc

ds. do spraw

EOG Europejski Obszar Gospodarczy

FUS Fundusz Ubezpieczen Spotecznych

GUS Gtéwny Urzad Statystyczny

IPiSS Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

lit. litera

MPiPS Minister Pracy i Polityki Spotecznej

MRPiPS Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
Mz Ministerstwo Zdrowia

n. nastepna (e)y)

NFZ Narodowy Fundusz Zdrowia

niepubl. niepublikowany

np. na przyktad
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nr numer
orz. orzeczenie

PE Parlament Europejski

PFRON Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych
PIP Panstwowa Inspekcja Pracy

pkt punkt

por. poréwnaj

post. postanowienie

poz. pozycja

ppkt podpunkt

p.u.p. powiatowy urzad pracy

r. rok

RM Rada Ministréw

rozp. rozporzadzenie

S. strona

SOP Stuzba Ochrony Panstwa

tj. to jest

tekst jedn. tekst jednolity

tzn. to znaczy

uchw. uchwata

ust. ustep

W ZW. w zwigzku

WW. wyzej wymienione (a,y)

WyTr. wyrok

z pézn.zm. z pdzniejszymi zmianami

zarz. zarzadzenie

zd. zdanie

zm. zmiana (y)

zob. zobacz

z.0.z. zakladowa organizacja zwigzkowa
ZUS Zaktad Ubezpieczen Spotecznych
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1 PRZYJECIE PRACOWNIKA DO PRACY

1. Katalog danych osobowych — uregulowania prawne

Podstawa prawna: art. 51 ust. 1 Konstytucji RP; art. 22", 22'%, 22' i 229 k.p.; ustawa z dnia 10 maja
2018 r. 0 ochronie danych osobowych (tekst jedn.: Dz. U.z 2019 . poz. 1781); rozporzadzenie Parlamen-
tu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony os6b fizycznych
w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych
(RODO) (Dz. Urz. UE L 119 2 4.05.2016, s. 1); art. 4 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej
(tekst jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 1691); rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej (Dz. U. poz. 2369 z pézn. zm.).

Kwestie dostepu pracodawcy do danych osobowych kandydata do pracy i pracownika rozstrzyga jedno-
znacznie przepis art. 22! k.p. Jest on zarazem ustawowg podstawa do zadania od osoby ubiegajacej sie
o prace, a pdZniej od pracownika, ujawnienia danych zwiazanych z zatrudnieniem.

Przepis ten realizuje norme wynikajaca z Konstytucji RP, gdzie w art. 51 ust. 1 mowa jest o tym, ze:

Lnikt nie moze by¢ obowigzany inaczej niz na podstawie ustawy do ujawniania informacji dotyczacych jego
osoby”.

Przepis art. 22! k.p. zostal w 2019 r. dwukrotnie zmieniony, tj. ustawa z dnia 10 stycznia 2018 r. o zmianie
niektérych ustaw w zwigzku ze skréceniem okresu przechowywania akt pracowniczych oraz ich elektroni-
zacjg (obowiazuje od 1 stycznia 2019 r.), oraz ustawa z dnia 21 lutego 2019 r. o zmianie niektérych ustaw
w zwigzku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679
z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0s6b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobo-
wych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozpo-
rzadzenie o ochronie danych). Wymieniona ostatnia ustawa zmienia wiele wewnetrznych przepiséw i ma
zwiazek z obowiazujacym od 25 maja 2018 r. RODO, czyli rozporzadzeniem Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony os6b fizycznych w zwigzku z przetwa-
rzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych). Zgodnie z art. 1 RODO ma ono na celu ochrone
praw i wolnosci 0s6b fizycznych, w szczegdlnosci ich prawa do ochrony danych osobowych. RODO przewi-
duje, Ze paristwa cztonkowskie mogg na poziomie swoich przepiséw krajowych uregulowaé bardziej szcze-
gotowo kwestie ochrony praw i wolnosci w przypadku przetwarzania danych osobowych pracownikéw
w zwigzku z zatrudnieniem, w szczegdlnosci do celéw rekrutacji, wykonania umowy o prace itp. (art. 88
ust. 1 RODO). W zwiazku z tym podstawa prawng okreslajaca zasady przetwarzania danych osobowych
kandydatow do pracy i pracownikéw sa przepisy krajowe, czyli w tym przypadku przepisy Kodeksu pracy
(art. 22! k.p.) oraz przepisy odrebne.

Zgodnie wiec z art. 4 tej ustawy od 4 maja 2019 r. wprowadzono konkretne zmiany w zakresie art. 22! k.p.,
ktory to przepis okresla katalog danych osobowych, jakie pracodawca pozyskuje od kandydata do pracy, jak
i od pracownika. Nalezy tez zwr6ci¢ uwage na samg zmiane sformutowania zawartego w tresci przepisu
art. 22' k.p. z ,pracodawca ma prawo zadac” na ,pracodawca zada” od osoby ubiegajacej sie o zatrudnie-
nie lub od pracownika podania danych osobowych.

W art. 221 k.p. okreslono:

— w § 1 tego przepisu — zakres danych, ktérych pracodawca zZada od kandydata do pracy;

— w § 3 tego przepisu — katalog danych, ktdrych zada sie od pracownika;

— w § 4 tego przepisu — dane, ktérych pracodawca zada od kandydata i pracownika.
[stota tego przepisu (art. 22! k.p.) polega przede wszystkim na tym, Ze pracodawca ma ograniczone
prawo w zakresie zbierania informacji, tak o kandydacie do pracy, jak i o pracowniku, gdyz
musza one wykazywac¢ zwiazek z zatrudnieniem.
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1. KATALOG DANYCH 0SOBOWYCH — UREGULOWANIA PRAWNE 2

A. Katalog danych, ktorych pracodawca zada od kandydata
na pracownika

Na podstawie art. 22! k.p. pracodawca zada od kandydata do pracy tylko danych wymienionych w tym prze-
pisie.

Zgodnie z obowiazujacym od 4 maja 2019 r. zmienionym katalogiem danych pracodawca od osoby ubiega-
jacej sie o zatrudnienie Zada podania nastepujacych danych osobowych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) data urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez te osobe;

4) wyksztalcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Powyzsze dane nalezy uzna¢ za niezbedne do rzetelnego przeprowadzenia przez pracodawce procesu
naboru pracownikéw.

Przepisy okreslajg jednak, ze danych wymienionych w pkt 46 pracodawca bedzie zadat warunkowo, tzn.
tylko wtedy, gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowi-
sku. Jezeli za$ w procesie rekrutacji nie ma podstaw do pozyskiwania danych dotyczacych wyksztatcenia,
kwalifikacji zawodowych i przebiegu dotychczasowego zatrudnienia, pracodawca bedzie zadal przedsta-
wienia tych danych od osoby zatrudnionej, czyli od pracownika.

Wprowadzona od 4 maja 2019 r. zmiana przepisu art. 22! k.p. wyeliminowata wiec z katalogu danych oso-
bowych, ktére mozna pozyskiwac w procesie rekrutacji od kandydata na pracownika, takie dane, jak:

1) imiona rodzicéw,

2) miejsce zamieszkania (adres do korespondencji) — w zamian za to zgodnie z nowym brzmieniem
przepisu pracodawca otrzymat mozliwo$¢ pozyskiwania danych do kontaktu wskazanych przez kandy-
data.

W praktyce jednak powinno sie dopusci¢ mozliwos¢ wskazania preferowanych danych kontaktowych
przez pracodawce prowadzacego proces rekrutacji.

Dane osobowe od kandydata do pracy
przed zmiana (przed 4 maja 2019r.)

Dane osobowe od kandydata do pracy
po zmianie od 4 maja 2019r.

. Imie (imiona) i nazwisko

. Imiona rodzicow

. Data urodzenia

. Miejsce zamieszkania (adres do korespondencji)
. Wyksztatcenie

. Przebieg dotychczasowego zatrudnienia

oA W N =

. Imie (imiona) i nazwisko

. Data urodzenia

. Dane kontaktowe wskazane przez kandydata
. Wyksztatcenie

. Kwalifikacje zawodowe

6. Przebieg dotychczasowego zatrudnienia

[ N O R

— pozyskiwanie danych wymienionych w pkt 4—6 jest uzasadnione, o ile
jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okre-

$lonym stanowisku

Jest to katalog zamkniety. Pozyskiwanie innych danych niz wymienione w art. 22! § 1 k.p. bedzie mozliwe

jedynie w dwdch przypadkach:

— gdy jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spelnienia obowigzku wynikajacego z przepi-
su prawa, chodzi tu zaréwno o przepisy Kodeksu pracy, jak i przepisy odrebne;
— za zgoda osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie, z tym jednak waznym zastrzeZeniem, Ze zgoda kandyda-
ta do pracy nie moze stanowi¢ podstawy do przetwarzania danych osobowych, o ktérych mowa w art. 10

www.meritum.pl
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2 PRZYJECIE PRACOWNIKA DO PRACY

RODO, tj. danych osobowych dotyczacych wyrokéw skazujacych oraz czynéw zabronionych lub powia-
zanych srodkéw bezpieczenistwa. Dlatego tez, gdy pracodawca bedzie chcial uzyskaé informacje na
temat wyrokéw skazujacych kandydata do pracy, to nie bedzie mdgt tego uczynié, nawet gdy taka osoba
wyrazi na to zgode.

wazne! Dane wymienione w art. 10 RODO moga by¢ pozyskiwane i przetwarzane tylko wéwczas, gdy jest to
niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spelnienia obowiazku wynikajacego z przepisu prawa.

Przykladem jest informacja o niekaralnosci w przypadku osoby ubiegajacej sie o prace w stuzbie cywilnej
(art. 4 pkt 3 ustawy o stuzbie cywilnej), wymdg niekaralnosci nauczycieli, 0s6b zatrudnionych w podmio-
tach sektora finansowego zgodnie z art. 3 ust. 1 ustawy z dnia 12 kwietnia 2018 r. o zasadach pozyskiwa-
nia informacji o niekaralnosci oséb ubiegajacych sie o zatrudnienie i os6b zatrudnionych w podmiotach
sektora finansowego.

W przypadku tej ostatniej ustawy podmiot sektora finansowego ma prawo zadac od osoby ubiegajace;j sie
o zatrudnienie na terytorium RP udzielenia informacji dotyczacych skazania prawomocnym wyrokiem za
przestepstwo, jezeli ubiega sie o stanowisko zwigzane z:
— zarzadzaniem mieniem tego podmiotu lub osob trzecich;
— dostepem do informacji prawnie chronionych;
— podejmowaniem decyzji obarczonych wysokim ryzykiem utraty mienia tego podmiotu lub oséb trzecich
albo wyrzadzenia innej znacznej szkody temu podmiotowi lub osobom trzecim.

Informacje o niekaralno$ci moga dotyczyé wylacznie skazan prawomocnym wyrokiem, ktore nie
ulegly zatarciu, przy czym skazania musza dotyczy¢ przestepstw enumeratywnie wymienio-
nych w tej ustawie.

Poza tym pracodawca moze domagaé sie przedstawienia innych danych osobowych niZ wymienione
w art. 22! za zgoda kandydata do pracy. Zgoda dotyczy zaréwno sytuacji, gdy:
— dane osobowe zostang ujawnione przez kandydata z wlasnej inicjatywy (np. zaswiadczenia o znajomo-
$ci jezykdéw obcych);
— dane osobowe sg udostepniane przez osobe kandydujaca do pracy na wniosek pracodawcy.

Zgoda musi by¢ wyraZna i ztozona w formie o§wiadczenia. Przy czym forma tego oswiadczenia jest dowol-
na, np. pisemna, elektroniczna.

Ponadto do przetwarzania danych szczegdlnych moga by¢ dopuszczone osoby posiadajace pisemne upo-
waznienie do przetwarzania danych wydane przez pracodawce. Osoby upowaznione do przetwarzania da-
nych sa zobowiazane do zachowania ich w tajemnicy.

Brak zgody na udostepnienie danych innych niz wymienione w art. 22! k.p. lub wycofanie takiej zgody
w procesie rekrutacji nie moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania osoby ubiegajacej sie o zatrud-
nienie (takze pézniej juz pracownika), a zwlaszcza nie moze stanowic¢ podstawy do odmowy zatrudnienia
czy na péZniejszym etapie w stosunku do pracy byé powodem wypowiedzenia lub rozwiazania bez wypo-
wiedzenia umowy o prace z pracownikiem.

Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie oSwiadczenia osoby, ktérej te dane do-
tycza. W praktyce osoby kandydujace do pracy przekazuja swoje dane osobowe najczesciej w formie zy-
ciorysu zawodowego (CV) oraz listu motywacyjnego. Pracodawca moze zada¢ udokumentowania danych
osobowych w zakresie niezbednym do ich potwierdzenia. Juz na poczatku procesu rekrutacyjnego praco-
dawca powinien okresli¢, jakie dokumenty beda wymagane w celu potwierdzenia prawdziwosci danych
przekazanych przez kandydatéw.
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1. KATALOG DANYCH 0SOBOWYCH — UREGULOWANIA PRAWNE 3-4

Warto tez pamietaé, ze zgodnie z art. 13 RODO na pracodawcy spoczywa obowigzek poinformowania kan-
dydata do pracy o:

— pelnej nazwie i adresie swojej siedziby,

— danych kontaktowych inspektora ochrony danych osobowych (jeZeli zostat wyznaczony),

— celu i podstawie prawnej przetwarzania danych osobowych,

— odbiorcach danych osobowych znanych mu w chwili gromadzenia danych,

— okresie, przez ktory dane beda przetwarzane,

— przystugujacych prawach zadania przez kandydata dostepu do swoich danych, w tym otrzymania kopii,

ich sprostowania, usuniecia lub ograniczenia ich przetwarzania,

— prawie do cofniecia zgody w dowolnym momencie,

— prawie wniesienia skargi do Prezesa UODO,

— dobrowolnosci lub obowiazku podania danych i konsekwencjach ich niepodania.

Powyzszy zakres informacji powinien zosta¢ przekazany kandydatowi do pracy albo w tresci ogloszenia
o prace, albo po otrzymaniu dokumentéw aplikacyjnych, np. w postaci pisemnej klauzuli informacyjne;.

B. Dane osobowe, ktorych pracodawca zada od osoby zatrudnionej

Po zakonczeniu procesu rekrutacji pracodawca zada od osoby zatrudnionej w charakterze pracownika,
oprécz danych, ktdre pozyskat w procesie naboru, czyli takich jak:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) data urodzenia,

3) dane kontaktowe wskazane przez kandydata,

4) wyksztalcenie,

5) kwalifikacje zawodowe,

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia,

jeszcze dodatkowo informacje, takie jak:

— adres zamieszkania,

— numer PESEL, a w przypadku jego braku — rodzaj i numer dokumentu potwierdzajacego tozsamosé,

— inne dane osobowe pracownika, a takze dane osobowe dzieci pracownika i innych czlonkéw jego
najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pra-
cownika ze szczegélnych uprawnieni przewidzianych w prawie pracy,

— wyksztalcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia, jeZeli nie istniata podstawa do ich zadania od
osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie,

— numer rachunku platniczego, jezeli pracownik nie zlozyt wniosku o wyplate wynagrodzenia do rak
wlasnych.

Sa to zmiany, ktére obowiazuja od 4 maja 2019 r. w zwigzku konieczno$cig zapewnienia stosowania
RODO. Wprowadzita je ustawa z dnia 21 lutego 2019 r. o zmianie niektérych ustaw w zwigzku z zapew-
nieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwiet-
nia 2016 r. w sprawie ochrony os6b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w spra-
wie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie
o0 ochronie danych).

Pracodawca zada podania przez pracownika numeru rachunku platniczego, jezeli nie zlozyt wniosku o wy-
plate pensji do rak wlasnych. Od 1 stycznia 2019 r. podstawowym sposobem wyplaty jest forma bez-
gotowkowa, czyli przelew pensji na rachunek bankowy pracownika. Pracownik moze jednak nie zaakcep-
towac tej formy wyplaty i mozliwa bedzie nadal forma wyptaty do rak wtasnych pracownika, ale konieczny
bedzie jego pisemny wniosek w tej sprawie zlozony w formie papierowej lub elektronicznej. Jezeli wiec
pracownik nie zlozy takiego oswiadczenia, to pracodawca Zada od pracownika podania numeru rachunku
bankowego, na ktéry bedzie przelewana jego pensja.
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Udostepnienie wszystkich danych osobowych pracownika do pracy nastepuje w formie o§wiadczenia oso-
by, ktérej dane dotycza. Pracodawca moze zada¢ udokumentowania danych obligatoryjnych w zakresie
niezbednym do ich potwierdzenia. Ponadto pracodawca réwniez zada podania innych danych osobowych,
niz te, ktére zostaly wskazane w art. 22! k.p., gdy jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spel-
nienia obowiazku wynikajacego z przepisu prawa (zob. nr 2).

Zmienione przepisy Kodeksu pracy uregulowaly réwniez kwestie przetwarzania danych biometrycznych
pracownika. Zgodnie z definicjg zawartg art. 4 pkt 14 RODO — dane biometryczne oznaczaja dane oso-
bowe, ktére wynikaja ze specjalnego przetwarzania technicznego, dotycza cech fizycznych, fizjologicznych
lub behawioralnych osoby fizycznej oraz umozliwiaja lub potwierdzajg jednoznaczng identyfikacje tej oso-
by, takie jak wizerunek twarzy lub dane daktyloskopijne. Sa to wiec dane, ktére pozwalajg zidentyfikowacé
osobe fizyczng w sposéb jednoznaczny i niepowtarzalny, np. odcisk palca, i zostaly zakwalifikowane do
danych szczegolnie chronionych (zob. nr 2).

0d 4 maja 2019 r. przetwarzanie takich danych jest dopuszczalne, gdy ich podanie przez pracownika jest
niezbedne ze wzgledu na kontrole dostepu do szczegdlnie waznych informacji, ktérych ujawnienie moze
narazi¢ pracodawce na szkode, lub dostepu do pomieszczeri wymagajacych szczegélnej ochrony.

Nalezy podkresli¢, Ze mozliwosé zadania wymienionych danych powstaje dopiero z chwilg uzyskania
przez dang osobe statusu pracownika, czyli w momencie nawigzania stosunku pracy.

Stosunek pracy nawigzuje sie w terminie okreslonym w umowie o prace jako dzien rozpoczecia pracy.

C. Konsekwencje w przypadku naruszenia przepisu

Przepis ustanawiajacy grupy danych, jakich pracodawca zada od kandydata na pracownika i od osoby juz
zatrudnionej (art. 22! k.p.), nie stanowi samodzielnej podstawy do dochodzenia roszczen przez podmioty
chronione. Na podstawie tej regulacji nie maja one mozliwosci domagania sie odszkodowania lub zado$¢-
uczynienia od pracodawcy w zwigzku z dokonaniem naruszen. W zwigzku z tym kandydat na pracownika,
a takze pracownik, moze dochodzi¢ od pracodawcy roszczeti z tytutu zadania przez niego udostepnienia
innych danych niz enumeratywnie wymienione w art. 22! k.p. jedynie wéwczas, gdy zachowanie praco-
dawcy narusza inne przepisy prawa pracy, np. zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, przeciwdziatanie mob-
bingowi.

Zadanie pracodawcy udzielenia innych danych niz wymienione w art. 22! k.p. moze stanowi¢ réwniez
naruszenie dobr osobistych kandydata na pracownika lub pracownika, chronionych przepisami prawa cy-
wilnego. Niezaleznie od tego sankcje za naruszenie przepiséw o ochronie danych osobowych przewiduja
RODO i ustawa o ochronie danych osobowych.

Orzecznictwo:

- wyrok SN z dnia 3 lutego 2021 r., | PSKP 3/21, OSNP 2022, nr 1, poz. 2 (,Pracodawca moze zadac od osoby ubiegajacej
sie o zatrudnienie, a nastepnie od pracownika, podania tylko tych danych osobowych, ktére sg wyraznie przewidziane
w ustawie (art. 221 § 1 3 k.p.). Pracodawca moze zada¢ podania innych danych osobowych, gdy jest to niezbedne do
zrealizowania uprawnienia lub spetnienia obowigzku wynikajacego z przepisu prawa (art. 221 § 4 k.p.). Dane wrazliwe
(w tym dane dotyczace stanu zdrowia) podlegaja szczegdlnej ochronie prawa. Musza istnie¢ wyjatkowe przyczyny
domagania sie od pracownika ujawnienia informacji na temat stanu jego zdrowia (art. 1 ust. 1 ustawy z dnia 10 maja
2018 r. o ochronie danych osobowych (tekst jedn.: Dz. U.z 2019 r. poz. 1781 z p6zn. zm. oraz art. 9 ust. 1i 2 rozporza-
dzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0séb fizycznych
w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia
dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U.UE.L.2016.119.1");

- wyrok SN z dnia 17 pazdziernika 2018 r,, Il PK 178/17, LEX nr 2562148 (,Zgoda kandydata do pracy na przetwarzanie
jego danych osobowych nie jest potrzebna, gdy chodzi o zakres danych wynikajacych z art. 22" k.p., bowiem w procesie
rekrutacyjnym uprawnienie do przetwarzania danych osobowych, ktérych zakres okresla art. 22" k.p., daje pracodawcy
wprost przepis art. 23 ust. 1 pkt 2 ustawy z 1997 r. o ochronie danych osobowych w zw. z art. 22" k.p., a zakres tych danych
(w mysl art. 22" k.p.) jest szeroki i jednoczesnie powinien by¢ wystarczajacy do oceny kwalifikacji kandydata do zatrudnie-
nia, kandydat nie ma obowigzku po pierwsze, udostepniania wobec rekrutujacego innych (poza wymienionymi w art. 22!
k.p.) danych, a po drugie, jesli podaje pracodawcy dane ograniczone co do zakresu przepisem z art. 22' k.p. - nie ma
obowiazku wyrazac odrebnej zgody na ich przetwarzanie, a pracodawca takiej zgody nie powinien zadac”);
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- wyrok SN z dnia 11 stycznia 2017 r., | PK 25/16, LEX nr 2273874 (,Przepis pkt 6 § 1 art. 22(1) k.p. méwi o przebiegu
«zatrudnienia», a nie: pracy. Pojecie to nalezy rozumiec¢ szeroko, nie jako jedynie zatrudnienie na podstawie umowy
o prace ale réwniez jako zatrudnienie na podstawie uméw cywilnoprawnych (umoéw zlecenia, o dzieto itp.)");

- wyrok WSA w Warszawie z dnia 18 czerwca 2010 ., [l SA/Wa 151/10, LEX nr 643811 (,Wyrazona na prosbe pracodawcy
pisemna zgoda pracownika na pobranie i przetworzenie jego danych osobowych narusza prawa pracownika i swobo-
de wyrazenia przez niego woli");

- wyrok NSA w Warszawie z dnia 1 grudnia 2009 r., | OSK 249/09, LEX nr 785755 (,1. Uznanie faktu wyrazenia przez pra-
cownika zgody na przetwarzanie jego danych (art. 23 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych
osobowych, Dz. U.z 2002 r. Nr 101, poz. 926 ze zm.) za okolicznos¢ legalizujaca pobranie od pracownika innych danych
niz wskazane w art. 22(1) Kodeksu pracy stanowitoby naruszenie tego przepisu Kodeksu pracy. 2. Wykorzystanie da-
nych biometrycznych do kontroli czasu pracy pracownikéw jest nieproporcjonalne do zamierzonego celu ich przetwa-
rzania w rozumieniu art. 26 ust. 1 pkt 3 powotanej ustawy o ochronie danych osobowych”);

- wyrok WSA w Warszawie z dnia 27 listopada 2008 r., Il SA/WA 903/08, LEX nr 521934 (,1. Przetworzone do postaci
cyfrowej informacje o charakterystycznych punktach linii papilarnych palcéw pracownikéw sa ich danymi osobowy-
mi. 2. W zakresie innych danych pracowniczych, niz wymienione w art. 22' § 1-4 k.p., zastosowanie maja przepisy
ustawy o ochronie danych osobowych. Wyptywa z tego nastepujacy wniosek: pracodawca zada jedynie tych danych,
ktére wymaga od pracownika prawo pracy i pracodawca moze zada¢ od pracownika takze danych, ktére wymagane
s przez inne przepisy prawa. 3. Nie mozna przyja¢, ze normy prawa pracy zapewniajg dalej idacg ochrone informacji
o pracowniku, anizeli ustawa o ochronie danych osobowych, gdyz to wiasnie w Swietle jej przepiséw winna by¢ pro-
wadzona kontrola prawidtowosci przetwarzania innych danych, niz wymienione w art. 22' § 1-4 k.p. 4. Je$li chodzi
o dane pracownika takie, jak linie papilarne czy wzér siatkéwki oka, pobieranie tych danych, ich gromadzenie, czy-
li przetwarzanie - co do zasady - nie jest zabronione, lecz odbywac¢ sie musi z poszanowaniem przepiséw ustawy
o ochronie danych osobowych”);

- wyrok SN z dnia 5 sierpnia 2008 r., | PK 37/08, OSNP 2010, nr 1-2, poz. 4 (,Polecenie pracodawcy naktadajace na pra-
cownika obowiazek udzielenia informacji (danych osobowych) niewymienionych w art. 22' § 1 2 k.p. lub w odreb-
nych przepisach (art. 22' § 4 k.p.) jest niezgodne z prawem (art. 100 § 1 k.p.) i dlatego odmowa jego wykonania nie
moze stanowi¢ podstawy rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p”);

- wyrok SA w Warszawie z dnia 6 wrze$nia 2005 r., Il SA/Wa 825/05, LEX nr 192892 (,1. Art. 22'§ 5 Kodeksu pracy nie stanowi
podstawy do zadania pracownika wydania dokumentéw z akt osobowych w oparciu o przepisy o ochronie danych oso-
bowych. Przepis ten okresla prawa pracodawcy zwiazane z przetwarzaniem danych osobowych pracownika i tylko w tym
zakresie, w kwestiach nieuregulowanych odsyta do przepiséw ustawy o ochronie danych osobowych. 2. Zadanie przez pra-
cownika udostepnienia dokumentéw (kserokopii) z jego akt osobowych jest $cisle zwigzane z istniejgcym stosunkiem pracy,
na co wprost wskazuje art. 94 pkt 9a Kodeksu pracy. Przepis ten zobowiazuje pracodawce do prowadzenia dokumentacji
w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz akt osobowych pracownikéw. Sprawa w przedmiocie udostepnienia do-
kumentdw z akt osobowych jest sprawa z zakresu prawa pracy w rozumieniu art. 476 § 1 pkt 1 k.p.c”).

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t. 1 il, red. K.W. Baran, Warszawa 2022; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warsza-
wa 2017; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; M. Wujczyk, Prawo pracownika do ochrony
prywatnosci, Warszawa 2012; J. Mastowski, K. Pietruszyriska, M. Skibiriska, M. Sztaberek, P. Zawadzka-Filipczyk, Obowiqz-
ki pracodawcy zwiqzane z ochronq danych osobowych pracownika, Warszawa 2016; RODO. Ochrona danych osobowych
w zatrudnieniu ze wzorami, red. M. Medrala, Warszawa 2018; E. Jagietto-Jaroszewska, D. Jarmuzek, P. Zawadzka-Filipczyk,
RODO. Ochrona danych osobowych w stosunkach pracy, Warszawa 2018; J. Zolyrﬁski, RODO. Prawo do zapomnienia, Warsza-
wa 2018.

2. Wstepne badania lekarskie

Podstawa prawna: art. 229 k.p.; rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja
1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikdw, zakresu profilaktycznej opieki
zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych dla celéw przewidzianych w Ko-
deksie pracy (tekst jedn.: Dz. U.z 2023 r. poz. 607); art. 2 pkt 6 ustawy z dnia 28 kwietnia 2011 r. o syste-
mie informacji w ochronie zdrowia (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 2465).

Badania wstepne wchodza w sklad pojecia badan profilaktycznych.
W zwigzku z tym nalezy rozrézni¢ badania:

— wstepne,

— okresowe,

— kontrolne.
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Osoby przyjmowane do pracy podlegaja wstepnym badaniom lekarskim. Tym badaniom podlegaja réwniez
pracownicy miodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy oraz inni pracownicy przenoszeni na sta-
nowiska pracy, na ktérych wystepuja czynniki szkodliwe dla zdrowia lub warunki ucigzliwe.

Nie maja obowiazku wykonywania badan wstepnych:

— osoby ponownie zatrudniane u tego samego pracodawcy na to samo stanowisko lub na stanowisko
o takich samych warunkach pracy (chodzi tu o warunki bezpieczenstwa i higieny pracy), na podstawie
kolejnej umowy o prace zawartej w ciagu 30 dni po ustaniu poprzedniej;

— przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na dane stanowisko w ciagu 30 dni po rozwigzaniu lub
wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy, jezeli przedstawia pracodawcy aktualne orzeczenie lekar-
skie stwierdzajace brak przeciwwskazan do pracy w warunkach opisanych w skierowaniu na badania
lekarskie, a pracodawca ten stwierdzi, ze warunki te odpowiadaja warunkom wystepujacym na danym
stanowisku pracy; nie dotyczy to jednak oséb przyjmowanych do wykonywania prac szczegélnie nie-
bezpiecznych;

— osoby, ktére w momencie przyjmowania do pracy pozostajg jednoczesnie w stosunku pracy z innym
pracodawcy i przedstawia aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzajace brak przeciwwskazan do pracy
w warunkach opisanych w skierowaniu na badania lekarskie, a pracodawca przyjmujacy tego pracow-
nika do pracy stwierdzi, ze warunki te odpowiadajg warunkom wystepujgcym na danym stanowisku

pracy.

Pracodawca zada od osoby przyjmowanej do pracy aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego
brak przeciwwskazarti do pracy na danym stanowisku oraz skierowania na badania bedace podstawa wy-
dania takiego orzeczenia.

Przepisy Kodeksu pracy wprowadzaja réwniez obowiazek przechowywania:
— orzeczen lekarskich od poprzedniego pracodawcy;
— orzeczen lekarskich wydanych na podstawie skierowania wydanego przez innego pracodawce;
— wlasnych skierowari na badania wstepne, okresowe i kontrolne;
— skierowan, ktérych pracodawca zazadat od nowo przyjmowanych pracownikéw, na podstawie ktorych
dokonat poréwnania warunkéw pracy z poprzedniego i obecnego stanowiska pracy.

Szczegétowe zasady dotyczace przeprowadzania badan lekarskich zawiera rozporzadzenie Ministra
Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pra-
cownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wyda-
wanych dla celéw przewidzianych w Kodeksie pracy. Wiecej na temat badan lekarskich pracownikéw zob.
nr 324.

Orzecznictwo:

- wyrok SN z dnia 20 wrzes$nia 2023 r., Il PSKP 46/22, LEX nr 3606586;

— wyrok SN z dnia 12 maja 2021 r., | PSKP 12/21, LEX nr 326998 (,Przez «stanowisko pracy», o ktérym mowa w art. 229 § 4
k.p., nalezy rozumie¢ zaréwno okreslenie rodzaju pracy, jak i miejsca (warsztatu) pracy. Wynika to z funkgji, jakg petni
ten przepis, w ktérym okresdlenie stanowiska pracy ma stuzy¢ ocenie zagrozen dla zdrowia i zycia pracownika przez
wystepujace czynniki fizyczne (pyt przemystowy, czynniki toksyczne, czynniki biologiczne) dotyczace miejsca pracy
oraz inne czynniki (praca zmianowa, prace wymagajace petnej sprawnosci psychoruchowej) dotyczace rodzaju wyko-
nywanej pracy”);

— wyrok SN z dnia 16 stycznia 2019r., 1 PK 215/17, OSNP 2019, nr 8, poz. 98 (,Gdy samoistny stan chorobowy pracownika
nie zostat uprzednio zdiagnozowany a pracownik nie zgtaszat dolegliwosci, w przypadku $mierci pracownika podczas
wykonywania pracy nie mozna przypisa¢ pracodawcy odpowiedzialnosci za dopuszczenie pracownika do pracy na
podstawie aktualnego orzeczenia lekarskiego o zdolnosci do pracy na zajmowanym stanowisku (art. 229 § 4 i art. 234
k.p. w zwiazku z art. 3 ust. 1 ustawy wypadkowej");

- wyrok SA w Gdansku z dnia 11 stycznia 2017 r,, AUa 1443/16, LEX nr 2257017 [,Dopuszczenie pracownika do pracy
bez aktualnego orzeczenia stanowi wykroczenie, zagrozone kara grzywny od 1.000,00 do 30.000,00 zt (zob. art. 283 § 1
k.p.). Wynika to stad, ze wymog posiadania aktualnych badan lekarskich przez pracownika obcigza pracodawce, ktory
zgodnie z art. 229 § 4 k.p. nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdza-
jacego brak przeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowisku. To on jest odpowiedzialny za stan bezpieczenstwa
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i higieny pracy, zas w przypadku nieprzestrzegania przepisow lub zasad bezpieczenistwa i higieny pracy, to pracodaw-
ca, a nie pracownik podlega karze (art. 283 § 1 k.p.)]";

- wyrok SN z dnia 20 pazdziernika 2015 r., | PK 287/14, LEX nr 1929074 (,Obowiazek pracodawcy dotyczacy skierowania
pracownika na badania lekarskie powstaje dopiero wéwczas, gdy pracownik w sposéb wyrazny i niebudzacy watpli-
wosci zgtasza swoja gotowos¢ do pracy”);

- wyrok SN z dnia 7 stycznia 2014 r., | PK 150/13, OSNP 2015, nr 3, poz. 35 (,Pracownikowi przystuguje wynagrodzenie
przewidziane w art. 81 § 1 k.p., jezeli pracodawca na podstawie art. 229 § 4 k.p. nie dopuszcza go do pracy wskutek
przedstawienia orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego przeciwwskazania do pracy na okreslonym stanowisku”);

- wyrok SN zdnia 9 marca 2011 r., Il PK 225/10, OSNP 2012, nr 9-10, poz. 112 (,Przez «stanowisko pracy», o ktérym mowa
w art. 229 § 4 k.p., nalezy rozumiec¢ zaréwno okreslenie rodzaju pracy, jak i miejsca (warsztatu) pracy. W skierowaniu
pracownika na badania lekarskie podstawowe znaczenie ma okreslenie czynnikéw zagrozen dla zdrowia i zycia pra-
cownika (charakterystyka stanowiska pracy), a nie nazwa stanowiska pracy”);

- wyrok SN z dnia 18 grudnia 2002 r., | PK 44/02, OSNP 2004, nr 12, poz. 209 (,Aktualnym orzeczeniem lekarskim w rozu-
mieniu art. 229 § 4 k.p. jest orzeczenie stwierdzajace stan zdrowia pracownika w dacie, w ktérej ma by¢ dopuszczony
do pracy. Zachowuje ono aktualno$¢ w okresie w nim wymienionym, jednak staje sie nieaktualne w przypadku wysta-
pienia w tym okresie zdarzen, ktére moga wskazywac na zmiane stanu zdrowia pracownika”);

- wyrok NSA z dnia 7 listopada 2002 r., Il SA 3358/01, Prawo Pracy 2003, nr 3, poz. 38 (,Posiadanie przez osobe przyjmo-
wang do pracy lub pracownika Swiadectwa stwierdzajgcego uprawnienia danej osoby do wykonywania okreslonego
zawodu nie jest tozsame z posiadaniem orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy na
konkretnym stanowisku - art. 229 § 4 k.p").

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t. 1 ill, red. K.W. Baran, Warszawa 2022; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warsza-
wa 2017; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; Prawo pracy. Rozporzadzenia. Komentarz,
red. K.W. Baran, Warszawa 2021.

3. Przyjecie pracownika do pracy — sposob postepowania

Podstawa prawna: art. 29,201,211 229 k.p.; ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpie-
czen spotecznych (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 1230 z p6zn. zm.); ustawa z dnia 27 sierpnia 2004 r.
o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkéw publicznych (tekst jedn.: Dz. U.z 2022 .
poz. 2561 z pézn. zm.); art. 104 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 735 z pézn. zm.); art. 884 § 3 k.p.c.; ustawa z dnia 13 lipca
2006 r. o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewypfacalnosci pracodawcy (tekst jedn.: Dz. U.
22023 r. poz. 1087); ustawa z dnia 19 grudnia 2008 r. o emeryturach pomostowych (tekst jedn.: Dz. U.
z 2023 r. poz. 164 z pdzn. zm.); rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 18 grudnia
1998 r. w sprawie szczeg6towych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emery-
talne i rentowe (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 728); art. 882, 882" k.p.c.

Z przyjeciem pracownika do pracy wigze sie wiele obowigzkéw, ktore obciazajg pracodawce. Nalezy doko-
nac przede wszystkim wyboru rodzaju umowy o prace (zob. nr 63) oraz innych koniecznych formalnosci.
Oto lista najwazniejszych czynnosci zwigzanych z przyjeciem pracownika do pracy:

Czynnos¢ Termin Dokument
Skierowanie pracownika na wstepne bada- | Przed podpisaniem umowy o prace Skierowanie na badania lekarskie
nia lekarskie
Zawarcie umowy o prace Przed przystapieniem do pracy. Gdy umowy|Umowa o prace w formie pisemnej lub pisemne po-

0 prace nie zostata zawarta z zachowaniem for- | twierdzenie jej zawarcia
my pisemnej, pracodawca przed dopuszczeniem
pracownika do pracy potwierdza na pismie usta-
lenia co do stron umowy, rodzaju umowy oraz jej
warunkdw
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PRZYJECIE PRACOWNIKA DO PRACY

Czynnos¢

Termin

Dokument

Zapoznanie pracownika z zakresem czyn-
nosci

W trakcie zawierania umowy o prace lub
w pierwszych dniach zatrudnienia

Zatacznik do umowy o prace lub pisemna informacja
o zakresie czynnosci — nie jest to jednak obowiazek!
7 zakresem czynno$ci mozna zapoznac pracownika
réwniez ustnie

Zapoznanie pracownika z trescia regulami-
nu pracy

Przed rozpoczeciem pracy

Oswiadczenie na pi$mie o zapoznaniu sie z regulami-
nem pracy

Zapoznanie pracownika z informacjami ob-
jetymi tajemnica

Przed rozpoczeciem pracy

Pisemne potwierdzenie o zapoznaniu sie z informagja-
mi objetymi tajemnica zawodowa lub handlowa

Przeszkolenie pracownika w zakresie bhp

Przed rozpoczeciem pracy

Karta szkolenia wstepnego w zakresie bhp

Poinformowanie pracownika o sposobie
wykonywania pracy na danym stanowisku

Przed rozpoczeciem pracy

Instrukja organizacji pracy na danym stanowisku, ust-
ny instruktaz przez wyznaczong osobe

Przekazanie informacji  wymienionych
wart. 29 § 3-3* k.p. w postaci papierowej
lub elektronicznej o warunkach zatrudnie-
nia u pracodawcy

W ciagu 7 dni indywidualnie kazdemu pracowni-
kowi od dnia dopuszczenia go do pracy, z wyjat-
kiem informadji dotyczacej nazwy instytuji za-
bezpieczenia spotecznego, do ktérych wptywaja
sktadki na ubezpieczenie spoteczne zwiazane ze
stosunkiem pracy — ten obowiazek informacyjny
jest realizowany w ciagu 30 dni od dnia dopusz-
czenia pracownika do pracy

Informacje wymienione w powotanych przepisach pra-
codawca przekazuje w postaci papierowej lub elektro-
nicznej. Jezeli maja one forme elektroniczng, to tylko
wowczas, gdy beda dostepne dla pracownika z moz-
liwodcig ich wydrukowania i przechowania, a praco-
dawca zachowa dowdd ich przekazania lub otrzymania
przez pracownika

Poinformowanie pracownika o jego upraw-
nieniach

Przed rozpoczeciem pracy

1) udostepnienie tekstu przepisow dotyczacych réwne-
go traktowania w zatrudnieniu,

2) poinformowanie np. o prowadzonej przez praco-
dawce dziafalnoci socjalnej,

3) poinformowanie pracownika o polityce antymob-
bingowej, jezeli pracodawca taka polityke wprowadzit
(jest to dobrowolne),

4) wydanie identyfikatora, legitymadji stuzbowej itp.,
5) odebranie oswiadczenia o korzystaniu przez pra-
cownika z uprawnieni z tytutu opieki nad dzieckiem do
lat 14,

6) odebranie oswiadczenia o korzystaniu przez pra-
cownika z uprawnien rodzica — opiekuna dziecka do
lat4

Odebranie od pracownika danych dotycza-
cych numeru rachunku bankowego, na kté-
ry bedzie przelewane wynagrodzenie, jezeli
pracownik nie ztozyt wniosku o wyptate
wynagrodzenia do rak wtasnych

W pierwszych dniach pracy

Pisemny wniosek ztozony w formie papierowej lub
elektronicznej w sprawie wyptaty wynagrodzenia do
rak wiasnych, gdy pracownik nie zgadza sie na wy-
ptate bezgotéwkowa w formie przelewu na rachunek
bankowy

Igtoszenie pracownika do ubezpieczeni spo-
tecznych i ubezpieczenia zdrowotnego

W ciagu 7 dni od daty podpisania umowy o prace

Formularze: ZUS ZUA, ZUS ZZA, 7US, ZCZA, ZUS ZCNA

A. Obowiazki pracodawcy wobec urzedow

Pracodawca w zwiazku z zatrudnieniem pracownika ma réwniez obowigzki o charakterze publicznopraw-
nym, tj. wobec okreslonych urzedéw czy organéw.

Sa to:

— zgloszenie pracownika do ZUS,
— rozliczenia z urzedem skarbowym,
— poinformowanie komornika.
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3. PRZYJECIE PRACOWNIKA DO PRACY — SPOSOB POSTEPOWANIA 10-12

a. Zgloszenie pracownika do ZUS oraz inne obowiazki

Pracownik obligatoryjnie podlega ubezpieczeniom:

— emerytalnemu,

— rentowym,

— chorobowemu,

— wypadkowemu,

— zdrowotnemu.

Obowiazek zgloszenia pracownika do ubezpieczen powstaje od dnia nawiazania stosunku pracy.

waznE! Pracodawca jako ptatnik sktadek powinien w ciggu 7 dni od daty powstania tego obowiazku zgto-
si¢ pracownika do ZUS.

Termin ten liczy si¢ od nastepnego dnia po nawigzaniu stosunku pracy. Jezeli jednak ostatni dziefi na
zgloszenie przypada w dzieri $wiateczny lub niedziele, wowczas zgloszenia nalezy dokona¢ w pierwszy po
tym dniu dzien powszedni. Pracodawca dokonuje réwniez formalnosci zwiazanych ze zgloszeniem czlon-
ka rodziny pracownika do ubezpieczenia zdrowotnego.

b. Sktadki na Fundusz Emerytur Pomostowych

Pracodawcy zatrudniajacy pracownikéw uprawnionych do emerytur pomostowych od stycznia 2010 r. mu-
sz odprowadzac sktadki na Fundusz Emerytur Pomostowych prowadzony przez ZUS. Ich wysokos¢
wynosi 1,5% podstawy wymiaru skltadek na ubezpieczenie emerytalne i ubezpieczenia rentowe.
Roczna podstawa wymiaru tej skladki w danym roku kalendarzowym nie moze by¢ wyzsza od kwo-
ty odpowiadajacej 30-krotnosci prognozowanego przecietnego wynagrodzenia miesiecznego
w gospodarce narodowej na dany rok kalendarzowy.

wazne! Obowiazek oplacania skladek na FEP dotyczy pracownikéw urodzonych po 31 grudnia 1948 r., kté-
rzy $wiadczg prace w szczegélnych warunkach lub o szczegélnym charakterze. Te warunki musza
by¢ spetnione tacznie. Obowiazek optacania sktadki powstaje z dniem rozpoczecia wykonywania tego typu
prac, a ustaje z dniem zaprzestania wykonywania prac w szczegélnych warunkach lub o szczegélnym cha-
rakterze.

Wykaz prac w szczegdlnych warunkach oraz o szczeg6lnym charakterze znajduje sie w ustawie o emerytu-
rach pomostowych (zatacznik 1 i zalacznik 2 do tej ustawy).

Skiadki sa regulowane po optaceniu sktadek na ubezpieczenia spoleczne: emerytalne i rentowe. Podstawe
wymiaru skladek na FEP stanowi przychéd w rozumieniu przepiséw o podatku dochodowym od o0séb fi-
zycznych, z tytutu zatrudnienia na podstawie stosunku pracy. Platnicy skladek przekazujg do ZUS infor-
macje o optacaniu skladek na FEP na urzedowym formularzu ZUS ZSWA do 31 marca danego roku.

c. Rozliczenia z urzedem skarbowym

0d nowo zatrudnionego pracownika pracodawca powinien odebra¢ o$wiadczenie do celow obliczania
miesiecznych zaliczek na podatek dochodowy od oséb fizycznych oraz oswiadczenie o podwyz-
szonych kosztach uzyskania przychodu. Platnik skladek co miesiac ma obowiazek przekaza¢ kwoty
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zaliczek na podatek dochodowy na rachunek wlasciwego urzedu skarbowego. Ten obowigzek nalezy wy-
pelniaé¢ w terminie do 20. dnia miesigca nastepujacego po miesigcu, w ktérym pobrane zostaly zaliczki.

d. Poinformowanie komornika

Gdy pracownik, z ktérym nawigzano stosunek pracy, przedstawi nowemu pracodawcy $wiadectwo pracy
wraz ze wzmianka o zajeciu wynagrodzenia za prace — pracodawca ma obowiazek zawiadomic:

— poprzedniego pracodawce (tego, ktory wydat Swiadectwo ze wzmianka o zajeciu);

— komornika wskazanego we wzmiance.

Natomiast w sytuacji, gdy nowy pracodawca, ktéremu pracownik nie okazal swiadectwa z poprzedniego
miejsca pracy, dowie sie, gdzie pracownik byt przedtem zatrudniony, ma obowiazek zawiadomié ten po-
przedni zaklad o jego zatrudnieniu, chyba ze pracownik przedstawi zaswiadczenie od tego pracodawcy
stwierdzajace, Ze jego naleznosci nie byly zajete.
W przypadku gdy pracodawca otrzyma informacje o zajeciu wynagrodzenia pracownika przez komornika
i administracyjny organ egzekucyjny, np. urzad skarbowy, czyli tzw. zbiegu egzekucji, gdy wynagro-
dzenie pracownika nie wystarcza na pokrycie wszystkich egzekwowanych naleznosci, ma on obowiazek
dokona¢ wyptat na rzecz komornika lub organu administracyjnego w zaleznosci od tego, ktéry pierwszy
dokonat zajecia. Jezeli nie mozna ustali¢ tego pierwszeristwa, pracodawca przekazuje zajete wynagrodze-
nie na rzecz tego organu, ktéry dokonat zajecia na poczet naleznosci w kwocie wyzszej. Wowczas organ
egzekucyjny, ktory jako pierwszy otrzyma zajetq naleznos¢, poprowadzi taczng egzekucje z wynagrodze-
nia. Nalezy réwniez niezwlocznie powiadomi¢ wlasciwe organy egzekucyjne o zbiegu egzekucji
z wynagrodzenia za prace pracownika. W zawiadomieniu wskazuje sie:

— date doreczenia zawiadomien o zajeciach dokonanych przez komornika i egzekucyjny organ admini-

stracyjny,
— wysoko$¢ naleznosci, na poczet ktérych zostaly dokonane zajecia.
Te zasady obowigzuja od dnia 8 wrzesnia 2016 r.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t. 11 ll, red. KW. Baran, Warszawa 2022; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, War-
szawa 2017; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; P. Kostrzewa, Ubezpieczenia spoteczne
w praktyce, Warszawa 2019.
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14-15 STRONY STOSUNKU PRACY

1. Pracodawca

A. Zagadnienia wstepne

Stosunek pracy tworza dwa podmioty — pracodawca i pracownik.

,Bycie” pracodawca oznacza uprawnienie do zatrudniania pracownikow, tj. do nawiazywania z nimi
stosunkéw pracy.

Kodeks pracy definiuje pracodawce jako jednostke organizacyjna, nawet nieposiadajacg osobowosci praw-
nej, oraz osobe fizyczna, pod warunkiem ze zatrudniajg one pracownikow.

W obowigzujacym przed rokiem 1996 stanie prawnym termin ,,pracodawca” oznaczat tylko osobe fizyczng
zatrudniajacg pracownikéw (pracownika) w ramach stosunkéw pracy wystepujacych w tzw. nieuspotecz-
nionych sektorach gospodarki. Byly to gléwnie: prywatne zaklady ustugowe, rzemieslnicze, handlowe,
gospodarstwa domowe i gospodarstwa rolne itp. W tych stosunkach pracy Kodeks pracy nie miat pelnego
zastosowania, gdyz byly one poddane regulacji pozakodeksowej, a mianowicie przepisom rozporzadzenia
Rady Ministréw z dnia 20 listopada 1974 r. w sprawie stosunkéw pracy, w ktorych pracodawca jest osoba
fizyczna (Dz. U. Nr 45, poz. 272).

Natomiast Kodeks pracy dla okreslenia podmiotu zatrudniajacego pracownikéw uzywat pojecia ,zaklad
pracy” i regulowat stosunki pracy wystepujace w uspotecznionym sektorze gospodarki, czyli we wszystkim
nieprywatnych jednostkach.

Obecnie Kodeks pracy postuguje sie dla okreslenia strony stosunku pracy zatrudniajacej pracownikéw
pojeciem pracodawcy. Pojecie za$ zakladu pracy wystepuje w niektorych przepisach Kodeksu dla okresle-
nia placéwki zatrudnienia, jednostki, w ktérej odbywa sie proces pracy, np. art. 207 k.p. stanowiacy o pod-
stawowych obowigzkach pracodawcy w zakresie zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy w miejscu $wiadczenia pracy, tj. w zakladzie pracy.

Pojecie pracodawcy nie ogranicza sie tylko do podmiotéw prowadzacych dziatalnos¢ gospodarcza.
Obejmuje ono wszystkie podmioty zatrudniajace pracownikéw — nawet w celach niegospodarczych. Na
podstawie przepiséw Kodeksu pracy mozna wskazaé trzy grupy pracodawcéw:

a) osoby fizyczne;

b) osoby prawne;

¢) jednostki organizacyjne nieposiadajace osobowosci prawne;.

a. Pracodawca — osoba fizyczna

Zdolnosé do zatrudniania pracownikéw posiadaja tez osoby fizyczne. Pracodawca jest wiec kazda osoba
fizyczna, jezeli zatrudnia chocby jednego pracownika. Do takich stosunkéw pracy maja zastosowanie
przepisy Kodeksu pracy. Pracodawcg jest zatem wiasciciel zakladu rzemieslniczego, ustugowego, matego
sklepu, gospodarstwa rolnego, jesli zatrudnia pracownikéw na podstawie umowy o prace itp.

W praktyce beda to osoby fizyczne prowadzace dziatalnosé gospodarcza, gdyz ciezary zwigzane z zatrud-
nieniem pracownika moga zaliczy¢ w koszty prowadzenia dziatalnosci, co jest korzystne z punktu widze-
nia rozliczeri podatkowych. Natomiast ,,zwykle” osoby fizyczne rzadziej korzystaja z zatrudnienia pracow-
niczego, gdy zlecaja wykonanie pracy innej osobie, gléwnie ze wzgledu na wysokie koszty ZUS, podatkowe
i inne obowiazki. Preferuje sie raczej w takim przypadku umowy cywilnoprawne.
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b. Pracodawca — osoba prawna

Pracodawcy jest jednostka organizacyjna posiadajaca osobowos¢ prawna, ktora uzyskuje z chwilg wpisu
do wlasciwego rejestru, np. rejestru przedsiebiorstw panstwowych, spétdzielni, Krajowego Rejestru
Sadowego itp.

Pracodawca jest wiec kazda osoba prawna bez wzgledu na jej forme prawng (spétka prawa handlowego,
szkota).

wazne! Skarb Panstwa nie moze by¢ pracodawca.

Pracodawca jest natomiast jednostka organizacyjna posiadajaca osobowos$é prawna, bedaca wlasnoscig
Skarbu Panstwa, jezeli zatrudnia pracownikéw, np. pracodawca sedziego sadu rejonowego jest ten sad,
a nie Skarb Paristwa czy Ministerstwo Sprawiedliwosci.

W przypadku o0s6b prawnych zlozonych — w sensie formalno-prawnym pracodawcami mogg by¢ ich jed-
nostki organizacyjne, pod warunkiem jednak posiadania zdolnosci do nawiazywania stosunkéw pracy.
Zdolno$¢ te nabywaja z mocy przepiséw normujacych wewnetrzny status takiej osoby prawnej. Przepisy
te (np. statut) musza przyznawaé danej jednostce kompetencje do samodzielnego zatrudniania pracowni-
kow, a nie tylko do dzialania w tym zakresie w imieniu podmiotu, w sktad ktérego wchodzi. Wtedy bowiem
pracodawca bedzie sama osoba prawna, a nie jej ,,0gniwo”.

wazne! Akt wewnetrzny okreslajacy ustréj danej osoby prawnej powinien tez okreslaé, czy jednostki wcho-
dzace w jej sktad moga wystepowac w roli pracodawcy, tzn. we wlasnym imieniu zatrudnia¢ pracownikow.

c. Pracodawca - jednostka organizacyjna

Pracodawca jest jednostka organizacyjna, choéby nie posiadata osobowosci prawnej, jezeli zatrudnia pra-
cownikéw. Pojecie ,zatrudnianie” nie jest toZzsame ze znaczeniem tego stowa w jezyku potocznym. W tym
ostatnim oznacza ono bowiem ,przyjmowanie do pracy”. Pracodawcy za$ jest tylko taka jednostka or-
ganizacyjna, ktora jest wyposazona w przymiot zatrudniania pracownikéw w sensie prawnym, tj. ma
umocowanie do nabywania praw i zaciagania zobowigzan z zakresu prawa pracy. Dlatego tej cechy nie
beda mialy jednostki organizacyjne przedsiebiorstw, wyposazone w samodzielnosé tylko w sensie pro-
dukcyjnym, wykonujace okreslone zadania produkcyjne, np. oddzialy przedsiebiorstw paristwowych. Takie
jednostki nie zatrudniajg samodzielnie, tzn. we wlasnym imieniu pracownikéw (nie zawieraja uméw
o prace), wykonuja jedynie dang czes¢ produkeji.

PRZYKEAD: Duza firma z branzy komputerowej obejmujaca w sensie gospodarczym obszar catej Polski
posiada kilkanascie oddziatéw na terenie kraju. Gtéwny zaktad (centrala) znajduje sie w Warszawie.
W pozostatych oddziatach rozmieszczonych w Krakowie, Gdarnsku, Wroctawiu i Rzeszowie odbywa sie
produkcja. Wydziaty produkcyjne nie maja upowaznienia do zatrudniania we wtasnym imieniu pra-
cownikow. Zatrudniajac pracownikéw, dziatajg na podstawie upowaznienia centrali. Kompetencje pra-
codawcy przystuguja jedynie centralnemu zaktadowi firmy mieszczacemu sie w Warszawie. On wiec
w sensie prawnym jest pracodawca — ma ustawowe umocowanie do nawigzywania stosunkéw pracy
z pracownikami.

Istnieja i takie jednostki organizacyjne, ktére mimo Ze nie maja statusu odrebnego podmiotu, to jednak
posiadaja zdolno$¢ zatrudniania pracownikéw w sensie prawnym. Sa to terenowe jednostki organi-
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zacyjne wchodzace w sklad wiekszych podmiotéw — bankow, przedsiebiorstw i instytucji panstwowych,
wystepujace jako odzialy, filie, wydzialy, ktére sa wyodrebnione nie tylko organizacyjnie, ale takze finan-
sowo. Pracodawcami beda w tym przypadku filie, oddzialy itp., dzialajace na danym obszarze, w miescie
(np. pracodawca 0s6b zatrudnionych w oddziale PKO Bank Paristwowy w Lublinie jest ten oddziat, a nie
Centrala PKO BP z siedzibg w Warszawie).

B. Zdolnos¢ do czynnosci z zakresu prawa pracy

Podstawa prawna: art. 3i 3" k.p.; art. 11, 13, 16 k.c,; art. 205, 210, 373, 379 k.s.h.

Kodeks pracy wyposazyl pracodawcow w zdolnosé do czynnosci z zakresu prawa pracy. Do tych czynnosci
naleza:

— o$wiadczenia woli — zawarcie umowy o prace, wypowiedzenie umowy o prace;

— dzialania wywolujace skutek prawny — udzielenie urlopu, nalozenie kary porzadkowej, wystawienie

Swiadectwa pracy itp.

Kodeks pracy wyraznie okreslil, kto dokonuje czynnosci z zakresu prawa pracy w zaleznosci od tego, czy
pracodawca jest:

— jednostka organizacyjna;

— osoba fizyczna.
Za pracodawce bedacego jednostka organizacyjng czynnosci z zakresu prawa pracy moze dokony-
wac jej organ statutowy (w przypadku osoby prawnej), organ zarzadzajacy ta jednostka, niebedacy jej or-
ganem lub wyznaczona do tego osoba fizyczna.
Za pracodawce, ktory jest osoba fizyczna, czynnosci z zakresu prawa pracy dokonuje ta osoba osobi-
$cie lub inna wyznaczona osoba.

a. Pracodawca — osoba prawna

Za pracodawce, ktory jest osoba prawng, czynnosci z zakresu prawa pracy dokonuje organ zarzadzajacy ta
osobg lub wyznaczona do tego osoba fizyczna. Jesli pracodawca bedacy osoba prawng posiada wieloosobo-
wy, zloZony organ zarzadzajacy, to czynnosci z zakresu prawa pracy moga by¢ dokonywane przez ten organ
z mocy przepiséw pozakodeksowych na zasadzie tzw. reprezentacji lacznej.

Reprezentacja Iaczna polega na tym, ze czynnos$¢ prawna dla swej skutecznosci wymaga dziatania organu
lub wyznaczonych przez organ osdb. Czynnos¢ dokonana jednoosobowo jest niewazna. Zasade reprezenta-
cji tacznej przewiduja np. przepisy Kodeksu spétek handlowych dotyczace sposobu dzialania na zewnatrz
spotki z ograniczong odpowiedzialnoscia i spotki akcyjnej, stanowiac, ze jesli zarzad jest wieloosobowy,
sposob reprezentacji okresla umowa spotki (w przypadku spotki z ograniczong odpowiedzialnoscia) lub
statut (w przypadku spétki akcyjnej). Jesli umowa lub statut nic w tym przedmiocie nie stanowia, do skfa-
dania w imieniu spétki oswiadczeri wymagane jest wspoldziatanie dwdch czlonkéw zarzadu lub jednego
czlonka zarzadu tacznie z prokurentem (art. 205 § 11 art. 373 § 1 k.s.h.).

Dokonywanie w spétkach handlowych czynnosci z zakresu prawa pracy moze odbywa¢ sie wedtug przed-
stawionego sposobu reprezentacji Iacznej (gdy zarzad jest wieloosobowy) lub przez osobe lub organ zarza-
dzajacy jednostka, czyli zarzad (jednoosobowy) lub wyznaczong do tego osobe (pelnomocnika) w umowie
spotki, statucie, wzglednie w uchwale zarzadu. Przepis Kodeksu pracy okreslajacy zdolnos¢ do czynnosci
z zakresu prawa pracy jest przepisem szczegdolnym w stosunku do regulacji zawartej w Kodeksie spétek
handlowych, dlatego bedzie miat pierwszenstwo w stosowaniu przed odpowiednim przepisem Kodeksu
spétek handlowych.

Ta zasada ma zastosowanie do wszystkich pracodawcéw posiadajacych osobowos¢ prawna, ktérych organy
zarzadzajace sg wieloosobowe — wtedy czynnosci z zakresu prawa pracy moze dokonywa¢ wyznaczona
osoba fizyczna.
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przykeAD: W spotce z ograniczong odpowiedzialnoscia zarzad sktada sie z 10 os6b. Spoétka zatrudnia
pracownikéw. Zarzad przyjat uchwate, na mocy ktérej czynnosci z zakresu prawa pracy (w tym zatrud-
nianie pracownikéw) dokonuje wyznaczona osoba niebedaca cztonkiem zarzadu petnigca funkcje dy-
rektora ds. personalnych. W ostatnim miesigcu wypowiedziano umowe o prace trzem pracownikom.
Jeden z nich zakwestionowat wypowiedzenie, twierdzac, ze do dokonywania tego typu czynnosci jest
uprawniony zarzad, a doktadnie — prezes zarzadu, i odméwit przyjecia wypowiedzenia, ktére wreczyt
mu dyrektor personalny.

Dziatanie pracownika nie jest stuszne, gdyz zgodnie z przyjeta zasada czynnosci z zakresu prawa pra-
cy, w tym wypowiadania uméw o prace pracownikom, moze dokonywac¢ osoba — wyznaczona przez
pracodawce-spotke. Moze to by¢ rowniez osoba spoza zarzadu, jesli jest prawidtowo umocowana do
dokonywania tego typu czynnosci, np. na podstawie petnomocnictwa.

W przypadku gdy czlonek zarzadu spétki z ograniczong odpowiedzialno$cig lub spétki akcyjnej swiadczy
prace na rzecz spotki jak pracownik, to umowe o prace moze z nim zawrzeé jedynie rada nadzorcza lub
pelnomocnik powotany uchwatg walnego zgromadzenia wspélnikéw.

b. Pracodawca nieposiadajacy osobowosci prawnej

Za pracodawce nieposiadajacego osobowosci prawnej czynnosci z zakresu prawa pracy moze dokonywac:
— osoba zarzadzajaca jednostka, np. wlasciciel firmy;
— organ zarzadzajacy jednostka, np. zarzad;
— inna wyznaczona przez pracodawce osoba.
Osoba lub organ wyznaczony dzialajg na podstawie przepisow wewnetrznych okreslajacych organizacje
danej jednostki lub na podstawie aktéw tworzacych jednostke (statut, umowa).
Gdy do wykonywania czynnosci z zakresu prawa pracy pracodawca bedacy jednostka organizacyjna niepo-
siadajaca osobowosci prawnej wyznaczyt osobe fizyczna, nie jest konieczne, aby pozostawata ona z praco-
dawca w stosunku pracy. Moze to by¢ zatem pracownik firmy, ale nie musi nim byé. Moze to by¢ rowniez
osoba wykonujaca czynnos$ci na podstawie umowy cywilnoprawnej, np. zlecenia lub osoba umocowana
do dzialania przez pracodawce na podstawie udzielonego jej pelnomocnictwa do dokonywania czynnosci
prawnych z zakresu prawa pracy (art. 96 k.c.).
Zrédto wyznaczenia osoby fizycznej do podejmowania czynnosci z zakresu prawa pracy moze pochodzi¢ z:
— z zawartej z osobg fizyczng umowy o prace, np. kierownik dziatu kadr;
— z zawartej umowy cywilnoprawnej;
— z udzielonego pelnomocnictwa.

wAzNE! Za pracodawce postawionego w stan upadlosci czynnosci z zakresu prawa pracy wykonuje syndyk
masy upadiosci. Jest to osoba wyznaczona do dokonywania za pracodawce czynnosci z zakresu prawa
pracy.

c. Pracodawca — osoba fizyczna

Pracodawca bedacy osoba fizyczng czynnosci z zakresu prawa pracy wykonuje osobiscie. Jesli nie dziata
osobiscie, to czynnosci tych moze dokonywa¢ wyznaczona przez pracodawce osoba. Osoba ta moze by¢
zatrudniona u pracodawcy, np. kierownik dziatu kadr, lub osoba dziatajaca na podstawie umowy cywilno-
prawnej, a nawet pelnomocnik umocowany do dokonywania tych czynnosci.

Przepisy przewiduja sytuacje, kiedy pracodawca nie bedzie mégt dokonywac czynnosci z zakresu prawa
pracy samodzielnie.
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Sa to nastepujace przypadki:
— gdy pracodawca — osoba fizyczna nie ma petnej zdolnosci do czynnosci prawnych (jest osobg niepetno-
letnig), wtedy czynnosci prawnych dokonuje jego przedstawiciel ustawowy, np. rodzice;

PRZYKEAD: Jan Kowalewski na mocy testamentu przekazat swemu jedynemu wnukowi sklep jubilerski.
Wnuk Grzegorz jest osobg niepetnoletnig — w chwili otwarcia testamentu miat 17 lat. W sklepie jest za-
trudnionych 3 pracownikéw. Wszystkie czynnosci z zakresu prawa pracy w stosunku do tych oséb po-
dejmuje ojciec niepetnoletniego pracodawcy.

— gdy pracodawca zostat ubezwtasnowolniony catkowicie — czynnosci prawnych dokonuje opiekun;
Ubezwlasnowolniona catkowicie moze by¢ osoba, ktéra ukoriczyla lat 13, jezeli wskutek choroby psy-
chicznej, niedorozwoju umystowego albo innego rodzaju zaburzen psychicznych, w szczegoélnosci pi-
janstwa lub narkomanii, nie jest w stanie kierowa¢ swym postepowaniem (art. 13 k.c.).

— gdy pracodawca zostal ubezwlasnowolniony czesciowo — czynnosci dokonuje ustanowiony przez sad
kurator.
Ubezwlasnowolniona czeSciowo moze by¢ osoba petnoletnia z tych samych przyczyn jak w przypadku
ubezwlasnowolnienia catkowitego, jezeli jednak jej stan nie uzasadnia ubezwtasnowolnienia catkowi-
tego, lecz potrzebna jest tej osobie pomoc do prowadzenia jej spraw (art. 16 k.c.).

Orzecznictwo:

- postanowienie SN z dnia 4 lipca 2023 r,, | PZ 2/23, LEX nr 3578524 (,Pracodawca a wiec strong postepowania w spra-
wach za zakresu prawa pracy nigdy nie jest Skarb Paristwa, lecz paristwowa jednostka organizacyjna uprawniona do
samodzielnego zatrudniania pracownikéw”);

- wyrok SN z dnia 22 lutego 2023 r., Ill USKP 169/21, LEX nr 3552834 (,1. Spdtka cywilna nie posiada statusu pracodawcy
w rozumieniu art. 3 k.p. 2.Podmiotami praw i obowiazkéw spétki cywilnej sa wszyscy wspdlnicy tacznie i to oni s
,Zbiorowym” pracodawcy dla zatrudnionych pracownikéw. Regulacja ta koreluje z postanowieniem art. 864 k.c. sta-
tuujacym solidarng odpowiedzialnos¢ wspdlnikéw za jej zobowigzania. Wspdlnicy spotki cywilnej sg wiec solidarnie
pfatnikiem sktadek na ubezpieczenie spoteczne pracownika”);

- wyrok SN z dnia 27 kwietnia 2022 r., | PSKP 51/21, LEX nr 3431711 (,Jednostka wchodzaca w sktad szerszej struktury
bedzie pracodawcg, gdy po pierwsze, w statucie osoby prawnej znajdzie sie tego rodzaju upowaznienie, a po drugie,
osobie nig kierujacej statut przyzna uprawnienie do nawigzywania, zmiany i rozwigzywania stosunkéw pracy, przy
czym uprawnienia te beda faktycznie realizowane”);

- wyrok SN z dnia 17 czerwca 2021 r., Il PSKP 51/21, LEX nr 3207812 (,Zgodnie z art. 3 k.p. pracodawcg jest jednostka
organizacyjna, chocby nie posiadata osobowosci prawnej, jezeli zatrudnia pracownikéw. Przepis ten odwotuje sie do
tzw. zarzadczej koncepcji pracodawcy, zgodnie z ktérg pracodawca jest jednostka organizacyjna, ktérej kierownictwo
- bez wzgledu na posiadanie tytutu majatkowego do zaktadu - ma mandat do zarzadzania nig i zatrudniania pracow-
nikéw we wiasnym imieniu. Zdaniem Sadu Najwyzszego kompetencja do zatrudniania pracownikéw (i rozwigzywania
stosunkow pracy), jako decydujaca o uznaniu za pracodawce w rozumieniu art. 3 k.p., nie musi dotyczy¢ zatrudnia-
nia wszystkich pracownikéw, a szczegélnie nie musi uwzglednia¢ pracownikéw na stanowiskach kierowniczych lub
ktorych status wykracza poza stosunki typowo pracownicze (nie wytaczajac pracownikdw zatrudnionych w jednostce
organizacyjnej na podstawie powotania przez wtasciwy organ nadrzedny)”);

- wyrok SA w Warszawie z dnia 14 pazdziernika 2020 ., [l AUa 716/19, LEX nr 3108425 (,Przedsigbiorstwo utworzone
w ramach spotki cywilnej nie moze aktualnie zatrudnia¢ pracownikéw we wiasnym imieniu i dziata na rachunek wspél-
nikéw. Taka jednostka organizacyjna nie moze by¢ uznana za pracodawce, gdyz spetnia tylko jedno okreslone przez
art. 3 k.p. wymaganie, tj. posiada odpowiadajacg zaktadowi pracy forme organizacyjna, obejmujaca substrat osobowy
i techniczny potrzebny do wykonywania okreslonego rodzaju dziatalnosci i zwigzanego z tym procesu pracy. Nie ma
natomiast koniecznej dla uzyskania statusu pracodawcy zdolnosci zatrudniania we wiasnym imieniu pracownikow”);

- wyrok SN z dnia 17 pazdziernika 2019 r., lll PK 153/18, LEX nr 2729031 (,Zdolnos¢ do dokonywania czynnosci praw-
nych za pracodawce nie moze by¢ utozsamiany ze statusem pracodawcy”);

- wyrok SN z dnia 30 stycznia 2019 r,, | PK 231/17, OSNP 2019, nr 9, poz. 109 (,Jednostka organizacyjna spotki kapitato-
wej jest pracodawcg «wewnetrznymp, jezeli zatrudnia pracownikéw we wiasnym imieniu i posiada osobe lub organ
nia zarzadzajacy (art. 3 w zwigzku z art. 31 § 1 k.p.). Osoba takg moze by¢ prezes zarzadu spoétki, w ramach ktérej utwo-
rzono taka jednostke organizacyjna, gdy legitymuje sie upowaznieniem do dokonywania czynnosci z zakresu prawa
pracy w tej jednostce”);

- wyrok SA w Katowicach z dnia 5 pazdziernika 2018 r., Ill APa 82/17, LEX nr 2612144 (,Wskazujac podmioty, ktérym
mozna przypisac status pracodawcy, ustawodawca nie zrezygnowat z dotychczasowego zarzadczego modelu praco-
dawcy (wedtug ktérego pracodawca jest jednostka organizacyjna, ktérej kierownictwo ma mandat do zarzadzania nig
i kierowania zatrudnionymi w niej pracownikami, bez wzgledu na to, czy jednostka ta posiada osobowo$¢ prawna)

34 www.meritum.pl



—

. PRACODAWCA 21

na rzecz modelu wiascicielskiego, postrzegajacego pracodawce zasadniczo jako osobe prawna lub fizyczna, bedaca
wiascicielem zakfadu pracy lub majaca majatkowe uprawnienie do dysponowania zakladem na podstawie innego ty-
tutu prawnego, np. dzierzawy. 2. Spétka kapitatowa wchodzaca w sktad «holdingowej struktury organizacyjnej spotek
handlowych», a nie ta struktura (holding, grupa kapitatowa) jest pracodawca”);

- wyrok SA w Katowicach z dnia 26 kwietnia 2018 r., [l AUa 159/18, LEX nr 2507706 (,Koniecznym warunkiem uznania
osoby fizycznej za pracodawce - réwniez na tle art. 3 k.p. — jest ustalenie zwigzku miedzy swiadczona przez pracowni-
ka na rzecz tej osoby praca a prowadzonga przez nia dziatalnoscig gospodarcza”);

- wyrok SN z dnia 14 lutego 2018 r,, | PK 351/16, OSNP 2018, nr 12, poz. 156 (,W rozumieniu art. 3 k.p. za pracodawce
nalezy uwazac taka jednostke organizacyjna, ktéra jest uprawniona do samodzielnego zatrudniania pracownikéw, do
nawigzywania i rozwigzywania z nimi stosunkéw pracy. Nie mozna jednak uznac za pracodawce jednostki organiza-
cyjnej, ktdrej kierownik przyjmuje i zwalnia pracownikéw wytgcznie na podstawie upowaznienia. Cechy pracodawcy
(wyodrebnienie organizacyjno-finansowe oraz zdolno$¢ do samodzielnego zatrudniania pracownikéw) muszg mie¢
charakter rzeczywisty, a nie blankietowy");

- wyrok NSA w Warszawie z dnia 3 marca 2016 ., Il FSK 233/14, LEX nr 2036462 (,Dla uznania jednostki organizacyjnej
za pracodawce, obok uprawnienia do samodzielnego zatrudniania pracownikéw, jednostka taka musi posiada¢ od-
powiednie wyodrebnienie organizacyjne. Przy czym nie chodzi wytacznie o wyodrebnienie, jakiego na gruncie prawa
cywilnego wymaga sie np. dla przedsiebiorstwa lub jego zorganizowanej czesci albo dla takiej zorganizowanej czesci
przedsiebiorstwa na mocy ustawy z 2004 r. o podatku od towaréw i ustug. Wyodrebnienie organizacyjne konieczne
dla zaistnienia jednostki organizacyjnej jako samodzielnego pracodawcy dotyczy¢ musi organizacji i finansowania tej
jednostki. Tak samo, jak uprawnienie do samodzielnego zatrudniania pracownikéw wynika¢ powinno z wewnetrznych
przepiséw regulujacych powstanie i organizacje podmiotu, w skfad ktérego wchodzi jednostka bedaca odrebnym
pracodawcy, tak tez wymagane wyodrebnienie organizacyjne wynika¢ musi z tych przepiséw”);

- wyrok SN z dnia 27 stycznia 2016 r., Il PK 64/15, LEX nr 2002512 (,O zaliczeniu danej osoby do kategorii pracownikéw
zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy decydujacego znaczenia nie ma forma nawiazania stosunku
pracy, ale faktyczne wykonywanie obowiazkéw zwigzanych z kierowaniem wyodrebniong jednostkg organizacyjna,
ktéra posiada przymiot pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p.");

- wyrok SN z dnia 13 stycznia 2016 1., Il PK 301/14, LEX nr 1968442 (,0O tym, czy osoby uprawnione do sktadania o$wiad-
czen woli w imieniu podmiotu prawa handlowego moga — w imieniu podmiotu prawa pracy (pracodawcy) — podejmo-
wac czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy nie decyduja przepisy prawa handlowego, ale co do zasady art. 31
k.p., ktéry jest normg szczegdlng wobec art. 373 § 1 k.s.h. Ta ostatnia regulacja moze by¢ rozwazna na gruncie art. 3
k.p. przy ocenie czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy podejmowanych wobec zatrudnionych na podstawie
stosunku pracy cztonkéw zarzadu, jeZeli nic innego nie wynika ze statutu konkretnej spétki prawa handlowego. Ozna-
cza to, ze uprawnienie albo wyznaczenie podmiotéw do dokonywania za pracodawce bedacego jednostka organiza-
cyjna czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy nalezy do materii normatywnej prawa pracy, co wymaga zastoso-
wania i wykfadni art. 3" k.p. do konkretnego stanu faktycznego”);

- postanowienie SN z dnia 17 czerwca 2014 r., Il UZ 34/14, OSNP 2015, nr 11, poz. 155 (,1. Przedsiebiorstwo (art. 55[1]
k.c.) utworzone w ramach spotki cywilnej nie moze aktualnie zatrudnia¢ pracownikéw we wiasnym imieniu i dziata
na rachunek wspoélnikéw. 2. W sprawie dotyczacej stosunku ubezpieczenia spotecznego pracownikéw spoétki cywilnej
(w tym rowniez sktadek na te ubezpieczenia) spotke reprezentuja wszyscy jej wspolnicy, bedacy solidarnie ptatnikiem
sktadek na te ubezpieczenia, chyba ze umowa spétki lub uchwata wspdlnikéw wprowadzajg odmienne uregulowania
w tym zakresie (por. art. 866 k.c");

- wyrok SN z dnia 10 czerwca 2014 ., [ PK 207/13, LEX nr 1488759 (,W stosunkach pracy sposéb reprezentowania spotki
moze odmiennie regulowac takze zakltadowy akt normatywny prawa pracy (art. 9 k.p.), a nawet utrwalona praktyka
jednoosobowego dokonywania czynnosci prawnych z zakresu prawa pracy przez wyznaczong osobe zwyczajowo do
tego upowazniona (art. 31 18 k.p. oraz art. 60, 65 i 354 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.). Regulacjom tym nalezy przyznac
pierwszenstwo, jezeli odnoszg sie do sfery prawa pracy chronigcej dziatajacego w dobrej wierze pracownika, ktéry
przestrzega zobowigzan prawa pracy”);

- wyrok SN z dnia 3 czerwca 2014 ., lll PK 128/13, LEX nr 1486980 (,Jednostka organizacyjna i budzetowa podmiotu
samorzadowego moze by¢ uznana za pracodawce wéwczas, gdy jej samodzielnos¢ obejmuje uprawnienie do zatrud-
niania pracownikéw”);

- wyrok SA w Szczecinie zdnia 15 pazdziernika 2013 r., [l AUa 203/13, LEX nr 1444819 (,Czynnosci w sprawach z zakresu
prawa pracy w spdtce z ograniczong odpowiedzialnoscig dokonuje jej zarzad - art. 3[1] § 1 k.p. w zwiazku z art. 201
§ 1 k.s.h. Ponadto na podstawie art. 3[1] § 1 k.p. mozliwe jest wyznaczenie przez zarzad spotki osoby do dokonywania
czynnosci z zakresu prawa pracy w sposéb odmienny, niz przewiduja to przepisy k.s.h. Uregulowanie w art. 3[1] § 1
k.p. sprawy reprezentacji spotki w sprawach z zakresu prawa pracy jest bowiem inne niz w sprawach z zakresu prawa
cywilnego badz prawa handlowego, a przy tym jest to unormowanie szczegdlne, co oznacza, ze art. 3[1] § 1 k.p. ma
w stosowaniu pierwszenstwo przed art. 205 k.s.h.");

- wyrok SA w Katowicach z dnia 22 stycznia 2013 r,, Il AUa 638/12, LEX nr 1280249 [,(...) Pracodawca moze by¢ jednost-
ka organizacyjna nawet nie odpowiadajaca kryterium kwalifikacyjnym uznania jej za przedsiebiorce, w rozumieniu
art. 551 k.c., jesli tylko samodzielnie zatrudnia pracownikéw, natomiast samo wyodrebnienie organizacyjne i finanso-
we danego ogniwa nie przesadza o jego statusie, jezeli wyodrebnieniu temu nie towarzyszy dokonywanie we wtas-
nym imieniu czynnosci z zakresu prawa pracy”];

- wyrok SN z dnia 7 grudnia 2012 r,, Il PK 121/12, LEX nr 1284747 (,W stosunkach pracy w zakresie zasad reprezentacji
pracodawcy pierwszenstwo maja regulacje prawa pracy (art. 3' k.p.), a wyznaczenie osoby do dokonywania za pra-
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codawce czynnosci prawnych z zakresu prawa pracy moze nastapi¢ w kazdy sposob dostatecznie ujawniajacy taka
wole reprezentowanego. Biorac to pod uwage, nalezy uzna¢, ze uchwata zarzadu spotdzielni (jesli takowa zapadta),
upowazniajaca cztonka rady nadzorczej do rozwiazania z pracownikiem umowy o prace, podjeta na wspdlnym posie-
dzeniu zarzadu i rady nadzorczej, stanowi umocowanie (wyznaczenie) tej osoby do dokonania czynnosci w sprawach
z zakresu prawa pracy w rozumieniu art. 3' § 1 k.p’);

— wyrok SN z dnia 5 maja 2011 r,, Il PK 181/10, OSNP 2012, nr 11-12, poz. 139 [, 1. Osoba wykonujaca czynnosci z zakre-
su prawa pracy za pracodawce, ktéry jest jednostka organizacyjna, nie musi by¢ objeta strukturg organizacyjna tej
jednostki. Nie zmienia to jednak tego, ze w sprawach z zakresu prawa pracy z powddztwa pracownika biernie legity-
mowany jest wytacznie pracodawca, a nie osoba (organ) wykonujaca za pracodawce czynnosci z zakresu prawa pracy
()%

- wyrok SN z dnia 28 pazdziernika 2009 r., | PK 95/09, LEX nr 558565 [, 1. Pracodawcami pracownikéw samorzadowych
sg jednostki organizacyjne wymienione w art. 1 ustawy z 1990 r. o pracownikach samorzadowych a obecnie w art. 2
ustawy z 2008 r. o pracownikach samorzadowych (...)"];

- wyrok SN z dnia 25 wrzesnia 2008 r., Il PK 36/08, Monitor Prawa Pracy 2009, nr 10, s. 532 (,Zdolno$¢ sagdowa i proceso-
wa w sprawach z zakresu prawa pracy jest powiazana z podmiotowoscia w zakresie zatrudniania pracownikéw. Pod-
miot, ktéry nie ma osobowosci prawnej ani zdolnosci do bycia pracodawcg (art. 3 k.p.), nie ma zdolnosci sagdowej ani
procesowej w sprawie z zakresu prawa pracy. Nie ma takiej zdolnosci wojt”);

- wyrok WSA w Poznaniu z dnia 24 wrzesnia 2008 r., IV SA/Po 115/08, LEX nr 518273 [,1. Wszystkich czynnosci z zakre-
su prawa pracy w szkole dokonuje dyrektor. Wprowadzenie obowiazku uzyskania opinii zwiagzku zawodowego, przy
nagrodzie dla nauczyciela jest uszczupleniem ustawowych kompetencji dyrektora. 2. Wprowadzenie obowigzku uzy-
skania zgody zarzadu powiatu przy zatrudnianiu emerytowanego nauczyciela jest uszczupleniem ustawowych kom-
petencji dyrektora szkoty (...)"];

- wyrok SN z dnia 8 czerwca 2006 r., Il PK 315/05, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 159 (,1. Istotg regulacji z art. 3' k.p. w za-
kresie dotyczacym wyznaczenia osoby do dokonywania za pracodawce czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy
jest jej wskazanie na innej zasadzie niz pelnomocnictwo, z czym wigze sie mozliwos¢ udzielania przez nig petnomoc-
nictwa do dziatania za pracodawce. 2. Przywrdcenie do pracy pracownika zajmujgcego stanowisko kierownicze moze
by¢ uznane za niecelowe (art. 45 § 2 k.p.), jezeli usprawiedliwiona przyczyng wypowiedzenia umowy o prace byta
negatywna ocena wykonywania przez niego obowigzkéw, wskutek zaniechania dziatar zapewniajgcych prawidtowe
funkcjonowanie kierowanej jednostki oraz brak umiejetnosci wspétpracy z przetozonymi i podwtadnymi, a zasadnosé
jego roszczen wynika z uchybien formalnych pracodawcy”);

- wyrok SN z dnia 29 maja 2006 r., | PK 189/05, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 154 (,Wystepowanie tej samej osoby fizycznej
po dwdch stronach czynnosci rozwigzujacej stosunek pracy nie powoduje jej niewaznosci, jezeli uzyskata ona status
osoby reprezentujacej pracodawce w rozumieniu art. 3' k.p. w wyniku objecia zarzadu jego majatkiem na podstawie
art. 1062 k.p.c”);

- wyrok SN z dnia 9 maja 2006 r., Il PK 270/05, OSNP 2007, nr 9-10, poz. 125 (,Niezgodnos¢ z prawem rozwigzania umo-
wy o prace, wynikajaca z niewlasciwej reprezentacji pracodawcy, nie powoduje niewaznosci wypowiedzenia. W takim
przypadku sad, na zadanie pracownika, moze orzec o bezskutecznosci wypowiedzenia, przywrdceniu do pracy lub
o odszkodowaniu (art. 45 k.p.), a zastosowanie sankgji okreslonych w Kodeksie cywilnym moze nastapic tylko w wy-
jatkowych przypadkach, w ktérych wypowiedzenia dokonano niezgodnie z wola pracodawcy i nie zostato ono przez
niego potwierdzone”);

- wyrok SN z dnia 8 grudnia 2005 r., | PK 125/05, OSNP 2006, nr 21-22, poz. 322 (,Prokurent spétki handlowej moze by¢
uznany za osobe zarzadzajaca zaktadem pracy w imieniu pracodawcy w rozumieniu art. 241% § 2 w zwigzku z art. 3'
§1k.pn);

- wyrok SN z dnia 8 grudnia 2005 r., | PK 125/05, OSNP 2006, nr 21-22, poz. 322 (,Skoro do sktadania o$wiadczen woli
w imieniu spotki, bez zadnych ograniczen, a wiec takze w sprawach z zakresu prawa pracy, w tym takze oswiadczen
0 rozwigzaniu umow o prace, wymagane byto wspétdziatanie dwdch cztonkéw zarzadu albo jednego cztonka zarzadu
facznie z prokurentem, powdd dziatajac jako prokurent pozwanej spotki, tacznie z drugim cztonkiem jej zarzadu, mogt
korzysta¢ z uprawnienia do zarzadzania sp6tka. Sad drugiej instancji powinien ustali¢, czy powéd byt cztonkiem orga-
nu zarzadzajacego w rozumieniu art. 3' § 1 kp. Od tego ustalenia zalezy, czy powdd nabyt prawo do nagrody jubileu-
szowej, zgodnie z tresciag zakladowego ukfadu zbiorowego pracy”);

- wyrok SN z dnia 20 wrzesnia 2005 ., Il PK 412/04, OSNP 2006, nr 13-14, poz. 210 (,Wyznaczenie osoby do reprezentacji
zaktadu w sprawach pracowniczych moze nastapi¢ w dowolnej formie, ale musi ona wynika¢ z wewnetrznych regula-
¢ji w firmie”) [zrédto ,Rzeczpospolita”z 27.09.2005 r.];

— wyrok SN z dnia 20 wrzesnia 2005 r., Il PK 412/04, OSNP 2006, nr 13-14, poz. 210 (,Wyznaczenie osoby dokonujacej
czynnosci z zakresu prawa pracy w rozumieniu art. 3' § 1 k.p. nastepuje przez ztozenie o$wiadczenia woli przez osobe
lub organ kierujacy jednostka organizacyjng i wyrazenie zgody przez wyznaczong osobe”);

- wyrok SN z dnia 7 pazdziernika 2004 r., Il PK 35/04, OSNP 2005, nr 11, poz. 156 [,(..) Umowa o prace z osoba, ktéra
zostata powofana na stanowisko prezesa zarzadu sp6tki z 0.0. na podstawie niewaznej uchwaty zgromadzenia wspol-
nikéw, nie moze by¢ zawarta przez petnomocnika powotanego uchwata wspdlnikow (art. 203 k.h.), jezeli nie jest on
jednoczesnie osoba lub organem zarzadzajacym jednostka organizacyjng bedaca pracodawca lub inna osoba wyzna-
czong do wykonywania czynnosci z zakresu prawa pracy (art. 3' k.p.)."];

— wyrok SN z dnia 14 grudnia 2004 r., | PK 135/04, OSNP 2005, nr 15, poz. 224 (,Podmiot, ktéry nie ma osobowosci praw-
nej ani nie jest jednostka organizacyjna zatrudniajaca pracownikdéw (art. 3 k.p.) nie ma zdolnosci sadowej i procesowe;j
w sprawach z zakresu prawa pracy (art. 460 k.p.c.). Gospodarstwo pomocnicze samorzadowej jednostki budzetowej
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moze by¢ uznane za pracodawce tylko wéwczas, gdy jego samodzielno$¢ obejmuje uprawnienie do zatrudniania pra-
cownikéw”);

- wyrok SN z dnia 4 listopada 2004 ., | PK 25/04, OSNP 2005, nr 14, poz. 206 (,Pracodawca jest spdtka jawna, a nie jej
wspdlnicy”);

- wyrok SN z dnia 22 sierpnia 2003 r., | PK 284/02 (,Pracodawcg (art. 3 k.p.) jest przedsiebiorca, ktéry jako osoba fizyczna
prowadzi dziatalno$¢ na podstawie wpisu do ewidencji dziatalnosci gospodarczej, nie zas prowadzone przez niego
przedsiebiorstwo jako zorganizowany zesp6t sktadnikéw materialnych i niematerialnych przeznaczonych do prowa-
dzenia dziatalnosci gospodarczej (art. 55 k.c.).");

- wyrok SN z dnia 5 grudnia 2002 ., | PKN 619/01, OSNP 2004, nr 11, poz. 191 (,Odwofanie oraz wybdr cztonka zarzadu
spotki z 0.0. nastepuje na mocy uchwaty zgromadzenia wspdlnikéw, ktérej skutecznos¢ nie zalezy od dokonania odpo-
wiedniego wpisu w rejestrze handlowym”);

- wyrok SN z dnia 26 listopada 2002 r., | PKN 477/01, LEX nr 1165842, w ktérym Sad orzekt, ze w spéifce z ograniczong
odpowiedzialnoscia czynnosci z zakresu prawa pracy moze dokonywac zarzad jako jej organ statutowy, osoba wyzna-
czona do tego w statucie spotki (np. prezes jej zarzadu), a takze inna osoba uprawniona do jednoosobowego dziatania
w imieniu zarzadu spétki na podstawie petnomocnictwa udzielonego przez ten zarzad badz na podstawie umowy
cywilnoprawnej (np. umowy o zarzadzanie sp6tka);

- wyrok SN z dnia 18 czerwca 2002 r., | PKN 171/01, OSNP 2004, nr 7, poz. 121 (,Syndyk, ktéry obejmuje z samego prawa
majatek upadtego, zarzadza tym majatkiem i przeprowadza jego likwidacje, kontynuujac dziatalnos¢ upadtego praco-
dawcy uzyskuje z mocy samego prawa status podmiotu dokonujacego za pracodawce w upadtosci czynnosci w spra-
wach z zakresu prawa pracy w rozumieniu art. 3 k.p.");

- postanowienie SN z dnia 14 maja 2001 r., | PZ 9/01, OSNP 2003, nr 7, poz. 180 (,Krag oséb upowaznionych do udzie-
lania petnomocnictwa procesowego w sprawach z zakresu prawa pracy wyznaczony jest przez art. 3' k.p., a nie przez
art. 38 k.c);

- wyrok SN z dnia 2 lutego 2001 r., | PKN 226/00, OSNP 2002, nr 20, poz. 488 (,Dokonywanie czynnosci z zakresu prawa
pracy za pracodawce bedacego jednostka organizacyjng przez osobe lub organ zarzadzajacy tg jednostka albo inng
wyznaczong do tego osobe (art. 3' § 1 k.p.) nie jest uzaleznione od udzielenia jej pethomocnictwa, o ktérym mowa
w art. 55 § 1 ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r. Prawo spoétdzielcze (Dz. U. tekst jedn. z 1995 r. Nr 54, poz. 288 ze zm.)");

- wyrok SN zdnia 1 lutego 2000 r., | PKN 494/99, OSNP 2001, nr 12, poz. 409 (,Podmiot faktycznie wyptacajacy wynagro-
dzenie za prace pracownikom zatrudnionym przez innego pracodawce nie staje sie przez to strong umowy o prace”);

- wyrok SN z dnia 23 lutego 1999 r., | PKN 594/98, OSNP 2000, nr 8, poz. 299 (,Nie jest pracodawca jednostka organiza-
cyjna wyznaczona przez podmiot zatrudniajacy jako miejsce wykonywania pracy”).

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2022; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2023; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017; P. Prusinowski, Rozstrzyganie indywidualnych spo-
réw ze stosunku pracy, red. Z. Géral, Warszawa 2013.

C. Zmiany po stronie podmiotu zatrudniajacego — przejscie zakladu
pracy na innego pracodawce

Podstawa prawna: art. 23" k.p.; art. 26" ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (tekst
jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 854); art. 1, 8, 10 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach roz-
wigzywania z pracownikami stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (tekst jedn.:
Dz. U. z 2024 r. poz. 61); rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30 grudnia
2016 r. w sprawie swiadectwa pracy (tekst jedn.: Dz. U.z 2020 r. poz. 1862 z pdzn. zm.).

a. Zagadnienia wstepne

Zgodnie z przyjeta w prawie pracy definicja, pracodawca jest jednostka organizacyjna, nawet nieposia-
dajaca osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg one pracownikéw. Najistotniejsza
cecha jest wiec posiadanie uprawnienia do nawigzywania i rozwigzywania stosunkéw pracy.

Z reguly pracodawca staje sie strong stosunku pracy z chwilg jego nawigzania, poprzez zawarcie z pra-
cownikiem umowy o prace. Podstawa prawng tego stosunku moze by¢ réwniez akt mianowania, wybor,
powolanie czy tez spétdzielcza umowa o prace.
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W okreslonych przez prawo sytuacjach status pracodawcy przystuguje wobec pracownikéw juz zatrudnio-
nych w danym zakladzie pracy. Ma to miejsce w przypadku przeksztalcen podmiotowych zachodzacych
po stronie pracodawcy. Jest to tzw. przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego, nowego pracodawce.
Istota takiego transferu jest to, ze nowy pracodawca z mocy prawa staje sie strong w dotychczasowych
stosunkach pracy, przejmujac przystugujace dotychczasowemu pracodawcy prawa i obowiazki wynikajace
z nawigzanych stosunkow pracy.

Podstawa przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce moze by¢ kazda czynno$¢ prawna lub zdarze-
nie, w wyniku ktérego nastepuje objecie zakladu przez inny podmiot. Przejecie moze byé wiec konse-
kwencja umowy sprzedazy, dzierzawy. Istota przejecia jest uzyskanie kontroli faktycznej i prawnej nad
zaktadem pracy.

Zakladem pracy, ktéry moze by¢ przedmiotem ,,przejscia”, jest kazda jednostka gospodarcza, w ktérej od-
bywa sie proces pracy zespolowej, np. przedsiebiorstwo produkcyjne, warsztat rzemiesIniczy, sklep oraz
inne jednostki bedace miejscem zatrudnienia. Konieczne jest wiec posiadanie przez dang jednostke
nie tylko odrebnosci materialnej, jak urzadzenia, pomieszczenia ale przede wszystkim $cisle okreslonej
struktury osobowej w postaci zorganizowanej zatogi, zespotu pracownikéw. Te same zasady stosuje sie
przy okresleniu czesci zaktadu pracy, ktory moze by¢ przedmiotem transferu. Taka jednostka musi charak-
teryzowac sie zorganizowana struktura materialng i osobowa (zatoga).

Jednakze w odniesieniu do niektérych zakladéw pracy (np. o$wiatowych lub kulturalnych) do przejscia
zakladu pracy wystarcza przejecie jego zadan przez nowego pracodawce, bez przejecia majatku do-
tychczasowego pracodawcy.

b. Kontynuacja zatrudnienia

Celem przepisu, ktéry reguluje sytuacje transferu przedsiebiorstwa, jest ochrona uprawnien przejmo-
wanych pracownikéw. W chwili przejecia stosunki pracy z pracownikami zatrudnionymi w zakladzie
trwajq nadal, a pracownicy nie mogg ponosi¢ ujemnych konsekwencji z powodu przeksztalceri po stronie
podmiotu zatrudniajacego.

wazner W miejsce dotychczasowego pracodawcy wstepuje jako strona stosunku pracy nowy podmiot, ktéry
dokonat przejecia.

Nowy pracodawca z mocy prawa (automatycznie) staje sie strong dotychczasowych stosunkéw pracy
i przejmuje na siebie wszelkie prawa i obowiazki poprzedniego pracodawcy, wynikajace z tych stosunkéw.
Ta zasada dotyczy pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace. Gdy podstawg zatrudnienia
jest np. mianowanie, wowczas nowy pracodawca ma obowigzek zaproponowaé¢ pracownikowi nowe wa-
runki pracy i placy.

Z zatrudnionymi na podstawie umowy o prace nie ma potrzeby zawierania nowych uméw. Dotychczasowa
tresé stosunku pracy nie ulega zmianie, a nowy pracodawca jest zwigzany, np. umowami o wspélnej
odpowiedzialnosci materialnej pracownikéw.

Warunki te wigza pracodawce do czasu ich zmiany na zasadach ogélnych (zob. nr 1109 i n.).

Réwniez w przypadku zmiany pracodawcy wskutek przejscia nowy pracodawca jest zwigzany przez rok
postanowieniami obowiazujacego w przedsiebiorstwie przejmowanym ukladu zbiorowego pracy (zob.
nr 1442). Nie ma natomiast przeszkdéd prawnych, aby nowy pracodawca stosowat wobec przejetych pra-
cownikéw warunki korzystniejsze od wynikajacych z dotychczasowego uktadu.

Te zasady dotyczg tylko pracownikéw zatrudnionych w chwili transferu. Nie maja natomiast zastosowania
do pracownikéw, ktorzy nie byli zatrudnieni w przejetej czesci zakladu i zostali ,,przekazani” po dokona-
niu przeksztalcenia pracodawcy. Nowy pracodawca nie ma réwniez zZadnych zobowiazan w stosunku do
pracownikéw, z ktérymi stosunki pracy zostaly rozwigzane przed przejsciem zakladu na innego praco-
dawce.
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wazne! Nowy pracodawca nie przejmuje zobowiazan wynikajacych z zawartych pomiedzy pracownikami
a poprzednim pracodawcg uméw cywilnoprawnych, np. kontraktu menedzerskiego, umowy zlecenia itp.

PRZYKEAD: Pan Krzysztof jest menedzerem w spétce X wykonujacym prace na podstawie kontraktu me-
nedzerskiego. W wyniku fuzji dochodzi do przejscia zaktadu na innego pracodawce, ktérym staje sie
spotka Y. Tym samym zawarty ze spo6tka X kontrakt wygasa, bo umowy cywilnoprawne, do ktérych nale-
zy kontrakt menedzerski, zawarte z poprzednim pracodawca nie sa kontynuowane z mocy prawa. Jezeli
strony — pan Krzysztof i spétka Y zdecyduja sie na wspotprace, to musza zawrze¢ nowg umowe stano-
wigcg podstawe dalszych dziatan.

PRZYKEAD: Pani Ewa jest dziennikarzem zatrudnionym na podstawie umowy o prace w wydawnictwie
prasowym. Dodatkowo na podstawie umowy zlecenia poza godzinami pracy wykonuje korekty jezy-
kowe artykutéw. W wyniku sprzedazy wydawnictwa innemu podmiotowi z tej samej branzy dochodzi
w sierpniu 2022 r. do przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce. Nowy pracodawca kontynuuje
z przejetymi pracownikami stosunki pracy na dotychczasowych zasadach. Nie jest natomiast zwigzany
umowami cywilnoprawnymi, jakie poprzedni pracodawca (wydawnictwo prasowe) zawart z pracowni-
kami, dlatego tez pani Ewa od sierpnia 2022 r. nie wykonuje juz korekty artykutéw. Umowa zlecenia nie
jest kontynuowana automatycznie. Jezeli strony zdecyduja sie na wspoétprace, powinny zawrze¢ nowa
umowe cywilnoprawna.

Skutek w postaci kontynuacji stosunkéw pracy z przejetymi pracownikami nastepuje z mocy samego pra-
wa (automatycznie). Dochodzi do zmiany podmiotu zatrudniajacego, a stosunek pracy trwa, az do czasu
jego rozwiazania.

Jakiekolwiek postanowienia umowy zawartej pomiedzy nowym i dotychczasowym pracodawca, dotyczace
wylaczenia czesci lub catej zatogi spod mechanizmu kontynuacji stosunkéw pracy w zwigzku z przejsciem
zakladu na innego pracodawce, sa w Swietle przepisow prawa pracy niewazne i nie wywolujg skutkéw
prawnych. Obowiagzek kontynuacji dotychczasowych stosunkéw pracy wynika wprost z przepisow prawa,
nawet gdyby pracodawcy (dotychczasowy i nowy) uméwili sie inaczej.

Réwniez pracownicy przejetego zakladu nie mogg skutecznie sprzeciwic sie zmianie pracodawcy.

c. Zobowiazania pracodawcow

Zakres odpowiedzialno$ci pracodawcéw (dotychczasowego i nowego) ksztaltuje sie w zaleznosci od tego,
czy dochodzi do przejecia calosci czy czesci zakladu pracy oraz czy zobowigzania wobec pracownikéw
istniejg w chwili przejscia, tzn. powstaly przed przejsciem.

W razie przejecia calego zakladu pracy za zobowiazania wobec przejmowanych pracownikoéw odpowiada
w calosci wylacznie nowy pracodawca.

Jezeli za$ dochodzi do transferu czesci zaktadu, a ponadto zobowigzanie wobec pracownikéw istnieje
w chwili przejscia, to za zobowigzania wobec pracownikéw odpowiadaja solidarnie dotychczasowy
i nowy pracodawca. Dla pracownikéw oznacza to, Ze moga Zadaé zaspokojenia swoich roszczen badz przez
nowego badz przez dotychczasowego pracodawce.

wAzNE! Za wszystkie zobowigzania powstale po dacie przejecia odpowiada zawsze nowy pracodawca i to
niezaleznie od tego, czy dochodzi do przejscia czesci zakladu, czy jego catosci.
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d. Obowiazek informacyjny

Zasada jest, ze pracownicy nie moga ponosi¢ ujemnych konsekwencji wskutek przejscia zakladu pracy
lub jego czesci na innego pracodawce.
Wobec tego pracownik ma mozliwos¢:

— kontynuowania stosunku pracy na dotychczasowych warunkach,

— rezygnacji ze stosunku pracy bez ponoszenia z tego tytutu ujemnych konsekwencji.
Aby podjac jedng z tych decyzji, pracownik musi zosta¢ prawidtowo poinformowany o zamierzonych
przeksztatceniach po stronie podmiotu zatrudniajacego.

Przepisy Kodeksu pracy w dos¢ istotny sposob sprecyzowaly lezacy po stronie pracodawcéw obowiazek
informacyjny, okreslajac zakres informacji oraz terminy do ich przekazania zatodze.

wazne! Obowigzek poinformowania pracownikéw o zamierzonych przeksztalceniach dotyczy zaréwno do-
tychczasowego, jak i nowego pracodawcy. Kazdy z pracodawcéw informuje swoich pracownikéw o planowa-
nych zmianach.

Do 1 stycznia 2004 r. obowiazkiem informacyjnym byt zwigzany tylko jeden, z reguly byt nim dotychczaso-
wy pracodawca, ktéry zawiadamiat pracownikéw przejmowanych w ramach transferu przedsiebiorstwa.
Prawo pracy nie przewiduje jednak sankcji dla pracodawcéw niewykonujacych obowigzku informacyjnego
zwiazanego z przejSciem w stosunku do swoich pracownikéw. Z tego tez powodu pracownik, ktory nie
otrzymal we wiasciwym czasie odpowiedniego zawiadomienia i w wyniku tego ponidst szkode, moze
dochodzi¢ jej naprawienia na drodze powddztwa cywilnego. Ciezar udowodnienia szkody nalezy jednak
do pracownika.

Réwniez Sad Najwyzszy uznat, ze niewykonanie przez pracodawcow obowigzku informacyjnego nie sta-
nowi ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika uzasadniajacych rozwiaza-
nie umowy o prace przez pracownika w trybie natychmiastowym (zob. orzecznictwo pod tekstem).

Tryb udzielania informacji

Tryb udzielania informacji o planowanych przeksztalceniach po stronie podmiotu zatrudniajacego jest
zréznicowany i uzalezniony od faktu, czy u pracodawcow dzialaja zakladowe organizacje zwigzkowe.
Obowiazki informacyjne pracodawcéw zwigzane z przejsciem zakladu pracy reguluja przepisy:

— Kodeksu pracy (art. 23! § 3);

— ustawy o zwiazkach zawodowych (art. 26').
Do czasu tzw. duzej nowelizacji Kodeksu pracy, ktéra weszla w zycie 1 stycznia 2004 r., te dwa przepisy
byly od siebie niezalezne, gdyz pracodawca w przypadku planowanego transferu miat obowiazek infor-
macyjny zaréwno w stosunku do kazdego z pracownikow, jak tez wobec przedstawicielstwa zwigzkowego,
jezeli taki zwiazek dziatat u pracodawcy.
Aktualnie kazdy z pracodawcéw informuje na pismie indywidualnie swoich pracownikéw o przewidywa-
nych zmianach po stronie podmiotu zatrudniajacego, tylko wtedy, gdy nie dziata u niego zaktadowa orga-
nizacja zwigzkowa.

Pracodawcy — dotychczasowy i nowy, u ktérych dziataja zwiazki zawodowe, informujg na pismie o pla-
nowanych przeksztalceniach te wlasnie organizacje. Nastepnie kazda z nich przekazuje otrzymane in-
formacje pracownikom (cztonkom). Informacje te pracodawcy maja obowiazek przekazaé¢ w terminie co
najmniej 30 dni przed przewidywanym przejSciem zaktadu pracy lub jego czesci. W przypadku gdy ktérys
z pracodawcéw zamierza podjaé dzialania dotyczace warunkéw zatrudnienia pracownikéw, w szczegdlno-
$ci w zakresie warunkow pracy i placy i przekwalifikowania zawodowego, wtedy jest zobowiazany do pod-
jecia negocjacji z zakladowymi organizacjami zwiagzkowymi w celu zawarcia odpowiedniego porozumie-
nia w terminie 30 dni od dnia przekazania informacji o tych dziataniach. Gdy strony nie moga uzgodnic¢
tresci i w zwigzku z tym zawrzeé odpowiedniego porozumienia — pracodawca sam podejmuje dzialania
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w sprawach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, uwzgledniajac jednak ustalenia dokonane
z przedstawicielstwem zwiazkowym w toku prowadzonych negocjacji.

Pewne trudnosci moga pojawi¢ sie, gdy u pracodawcéw dziata kilka zaktadowych organizacji zwiazko-
wych, a informacje musza dotrze¢ réwniez do pracownikéw niezrzeszonych. W takiej sytuacji praco-
dawcy oprdcz informacji przekazywanej zwiazkom zawodowym dzialajacym w zaktadzie moga réwniez
odrebnie powiadomic zainteresowanych pracownikéw.

Natomiast w sytuacji, gdy u jednego z pracodawcéw nie dziata w ogole zakladowa organizacja zwiazko-
wa — wtedy zgodnie z zasada, ze kazdy z pracodawcéw wypelnia obowiagzek informacyjny odrebnie w sto-
sunku do swoich pracownikéw, kazdy z nich zastosuje jedng z dopuszczalnych procedur informacyjnych.
Pracodawca, u ktérego dziala zwigzek zawodowy, poinformuje, zgodnie z ustawa o zwigzkach zawodo-
wych, o planowanym transferze t¢ wlasnie organizacje.

Podmiot zatrudniajacy, u ktérego nie wystepuje zwigzek zawodowy, o planowanych przeksztalceniach za-
wiadomi indywidualnie kazdego z pracownikow.

Zakres informacji

Tres¢ informacji jest taka sama zaréwno w przypadku, gdy u pracodawcéw dziatajg zakladowe organizacje
zwiazkowe, jak tez gdy istnieje obowigzek informacji indywidualnej.

Pracodawcy maja obowiazek poinformowaé na piSmie (swoich pracownikéw lub przedstawicielstwo
zwiazkowe) o:

— przewidywanym terminie przejScia (pracodawca ma obowigzek wskaza¢ dokladng date przejecia za-

kladu);

— przyczynach przejscia (np. podziat firmy);

— prawnych, ekonomicznych i socjalnych skutkach dla pracownikéw;

— zamierzonych dzialaniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw (w szczegdlnosci warun-

kow pracy i placy i przekwalifikowania zawodowego).

Te dane powinny zosta¢ przekazane co najmniej na 30 dni przed planowanym terminem transferu.
Termin ten dotyczy zaréwno dotychczasowego, jak i nowego pracodawcy.

Data przejscia jako podstawowy element informacji dotyczacej przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na
innego pracodawce oznacza date faktycznego przejecia placowki zatrudnienia przez nowy podmiot.
Przyczyny transferu powinny zostac okreslone poprzez podanie konkretnych podstaw prawnych i eko-
nomicznych, ktére doprowadzily do przeksztalcen. Ma to istotne znaczenie dla pracownikéw, gdyz moze
wskazywad, czy przejecie bedzie miato charakter trwaly (np. w przypadku sprzedazy zakladu), czy tez cza-
sowy (np. dzierzawa), co z kolei wigZe sie z perspektywami ich dalszego zatrudnienia.
W zakresie prawnych skutkéw przejscia nalezy poinformowaé pracownikéw o automatycznej, z mocy
samego prawa kontynuacji ich stosunkéw pracy, zasadzie odpowiedzialno$ci pracodawcow za zobowia-
zania powstate przed data przejscia oraz o prawie pracownika do rozwigzania stosunku pracy w trybie
uproszczonym.

Informujac pracownika o przejsciu zaktadu pracy lub jego czesci pracodawca ma réwniez obowigzek okre-
§li¢, jakie dziatania ma zamiar podja¢ wobec zatrudnionych w zakresie ich warunkéw pracy i placy i prze-
kwalifikowania zawodowego.

Informacja powinna mie¢ forme pisemna. Nalezy przekazac ja kazdemu pracownikowi indywidual-
nie (tylko u pracodawcéw, u ktérych nie dziata zakladowa organizacja zwiazkowa).

wazNEe! Spelnieniem obowigzku poinformowania pracownikéw o transferze nie bedzie udostepnienie po-
wyzszej informacji w miejscu ogélnie dostepnym u pracodawcy, np. wywieszenie na tablicy ogloszen lub
udostepnienie jej w dziale kadr itp.

Pracownik powinien ponadto potwierdzi¢ fakt zapoznania sie z trescig przedmiotowej informacji.
Poréwnanie trybu informowania pracownikéw o planowanym transferze w zaleznosci od faktu, czy u pra-
codawcow dziatajg zakladowe organizacje zwigzkowe:
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Pracodawcy Tryb przekazania informagji Tres¢ informadji
Nie dziataja zakfadowe organi- | Indywidualnie kazdemu pracownikowi w formie pisemnej w ter- | 1) przewidywany termin przejécia;
zacje zwiazkowe minie co najmniej 30 dni przed planowanym przejsciem zaktadu | 2) przyczyny przejécia;
lub jego czesci na innego pracodawce 3) prawne, ekonomiczne i socjalne skutki dla pra-
cownikow;

4) zamierzone dziatania dotyczace warunkéw
zatrudnienia pracownikéw (w szczegélnosci wa-
runkéw pracy i ptacy i przekwalifikowania zawo-
dowego)

Dziataja zakfadowe organizacje | Na pismie co najmniej 30 dni przed planowanym terminem przej- | Jak wyzej
zwigzkowe $cia. Informacja przekazywana jest dziatajacym u kazdego z pra-
codawcow organizacjom zwiazkowym, a nie poszczegdlnym pra-
cownikom. Pracodawcy podejmuja rokowania z zaktadowymi or-
ganizacjami zwigzkowymi w sprawie zawarcia porozumienia do-
tyczacego warunkdw zatrudnienia pracownikéw w terminie 30 dni
od daty przekazania informacji o planowanym transferze. Jezeli do
porozumienia nie dojdzie — pracodawca samodzielnie podejmuje
dziatania w tym zakresie

27"

Wzér informacji dla pracownika o przejsciu catosci lub czesci zaktadu pracy
na innego pracodawce

oznaczenie pracodawcy miejscowos¢ i data

imie i nazwisko pracownika, stanowisko

ZAWIADOMIENIE PRACOWNIKA O PRZEJSCIU ZAKEADU PRACY (LUB JEGO CZESCI)
NA INNEGO PRACODAWCE

Na podstawie art. 23' § 3 Kodeksu pracy zawiadamiam, ze z dniem

nastapi przejscie

(nazwa zaktadu przechodzacego)

na

(oznaczenie podmiotu przejmujacego)

Przyczyna przejscia jest (np. zbycie zaktadu na podsta-
wie umowy kupna-sprzedazy)
Powyzsze przejscie (zbycie) wywota nastepujace skutki dla pracownikéw zaktadu:

1) w sferze prawnej (np. nabywca staje sie
automatycznie strong dotychczasowych stosunkéw pracy powstatych na podstawie umowy o pra-
ce, jednak pracownik ma prawo na podstawie art. 23" § 4 Kodeksu pracy w terminie 2 miesiecy od
daty przejscia zaktadu na nowego pracodawce rozwigzac¢ bez wypowiedzenia za 7-dniowym uprze-
dzeniem stosunek pracy);

2) w sferze ekonomicznej (np. za zobowigzania wynikaja-
ce ze stosunkéw pracy odpowiedzialny jest nowy pracodawca);
3) w sferze socjalnej (np. w zakresie funkcjo-
nowania zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych).
W zwiazku z przejsciem zaktadu nowy pracodawca zamierza (np. prowa-
dzi¢ dziatalno$¢ w zmienionym zakresie ), co bedzie oznaczac¢ dla pracow-

nikéw zatrudnionych w dziatach
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na stanowiskach koniecznos¢ zmiany me-
tod pracy na oraz konieczno$¢ prze-
kwalifikowania

W pozostatym zakresie pracodawca nie planuje dokonywania innych zmian dotyczacych warunkéw za-
trudnienia.

podpis pracodawcy lub osoby upowaznionej

e. Uprawnienia pracownika przejetego

Pracownik w terminie 2 miesiecy od daty przejscia zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodaw-
ce ma prawo do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia za 7-dniowym uprzedzeniem.
Nowelizacja Kodeksu pracy, ktéra weszta w zycie 1 stycznia 2004 r., wydtuzyta ramy czasowe przystuguja-
cego pracownikowi uprawnienia. Dotychczas pracownik mdgl rozwiazaé stosunek pracy za 7-dniowym
uprzedzeniem w terminie jednego miesigca liczonego od dnia zawiadomienia pracownika o planowanym
transferze.

wazne! Obecnie 2-miesieczny termin na skorzystanie przez pracownika z mozliwosci rozwigzania stosun-
ku pracy w trybie uproszczonym liczony jest od dnia przejscia zakladu pracy lub jego czesci na innego
pracodawce.

W zwigzku z tg zmiang o$wiadczenie woli pracownika o rozwigzaniu stosunku pracy moze by¢ zltozone
tylko nowemu pracodawcy, czyli temu, ktéry dokonat przejecia. Kodeks pracy nie okresla, jaka forma
jest wiasciwa do zloZenia przez pracownika oswiadczenia woli o rozwigzaniu stosunku pracy za 7-dnio-
wym uprzedzeniem. Nalezy jednak przyja, ze prawidlowa bedzie forma pisemna.

Rozwiazanie przez pracownika stosunku pracy za 7-dniowym uprzedzeniem wywoluje skutki, jakie prze-
pisy prawa pracy wiaza z rozwiazaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

W zwigzku z tym byly pracownik zachowuje uprawnienia, jakie przepisy prawa {acza z rozwiazaniem sto-
sunku pracy przez pracodawce, np. prawo do zasitku dla bezrobotnych.

Swiadectwo pracy

W praktyce zdarza sie czesto, co jest nieprawidlowym dziataniem, Ze dotychczasowy pracodawca wystawia
swoim pracownikom $wiadectwo pracy, mimo Ze nie dochodzi do rozwiazania stosunku pracy — przeciw-
nie stosunek ten jest kontynuowany, a nowy pracodawca staje sie strong w stosunkach pracy z przejmo-
wanymi pracownikami.

wazne! Nie ma potrzeby wydawaé pracownikom przejmowanym $wiadectw pracy przez dotychczasowego
pracodawce. W wyniku przejscia zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie dochodzi do roz-
wiazania stosunku pracy, ale do jego kontynuacji z mocy prawa.

Zupelnie inaczej jest w sytuacji, gdy pracownik za 7-dniowym uprzedzeniem w okresie 2 miesiecy od
przejecia zakladu rozwigze stosunek pracy. W tym przypadku pracodawca ma obowiagzek wydaé pracowni-
kowi $wiadectwo pracy, bo doszto do rozwiazania taczacej strony umowy o prace.
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PRZYKEAD: Oto przyktadowy zapis w Swiadectwie pracy w czesci dotyczacej ustania stosunku pracy — pra-
cownik przejety przez nowego pracodawce rozwiazat umowe o prace bez wypowiedzenia za 7-dnio-
wym uprzedzeniem.

3. Stosunek pracy ustat w wyniku:
a) rozwigzania

(tryb i podstawa prawna rozwigzania stosunku pracy)
b) rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia za 7-dniowym uprzedzeniem na
podstawie art. 23' § 4 Kodeksu pracy (szczegdlne przypadki rozwigzania stosunku pracy)
c) wygasniecia

(podstawa prawna wygasniecia stosunku pracy)

f. Ochrona trwatosci stosunku pracy

Przejscie zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie moze stanowié przyczyny uzasadnia-
jacej wypowiedzenie stosunku pracy przez pracodawce. Ta zasada ma zastosowanie rowniez do wypo-
wiedzenia dotychczasowych warunkéw pracy i placy. Najwieksze znaczenie przepis ten ma w przypadku
umow o prace na czas nieokreslony, gdzie wymagane jest wskazanie przyczyny uzasadniajgcej wypowie-
dzenie pracownikowi takiej umowy.

Pracodawca dotychczasowy i nowy majg natomiast mozliwos¢ i kompetencje do wypowiedzenia umowy
o prace z pracownikiem z innych przyczyn niz przejscie zakladu. Wystarczajacym powodem zwigzanym
z transferem uzasadniajacym wypowiedzenie moze by¢ np. redukcja personelu, likwidacja stanowiska
pracy zwigzana ze zmiang profilu produkcji itp.

wazNE! Przyczyna wypowiedzenia nie moze by¢ fakt przejScia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pra-
codawce.

g. Zatrudnieni na innej podstawie niZ umowa o prace

Pracownicy zatrudnieni w ramach stosunku pracy na podstawie:

— powolania;

— mianowania;

— wyboru;

— spoétdzielczej umowy o prace

stajg sie z mocy prawa strong stosunkow pracy z nowym pracodawca. Pracodawca, ktéry dokonuje przeje-
cia, ma jednakze obowiazek zaproponowac im z dniem przejecia nowe warunki pracy i placy, np.
zmiane miejsca §wiadczenia pracy.

wazne! Nowe warunki powinny by¢ zaproponowane w momencie przejscia zaktadu lub jego czesci na no-
wego pracodawce.

Pracownikowi nalezy tez okresli¢ termin, w ktérym powinien przyjac lub odméwié przyjecia zaproponowa-
nych warunkéw. Ten termin nie moze by¢ krétszy niz 7 dni.
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Jezeli nowe warunki pracy i placy nie zostang uzgodnione, stosunek pracy ulega rozwigzaniu po uptywie
okresu réwnemu okresowi wypowiedzenia przystugujacego danemu pracownikowi. Gdy pracownik ztozy
o$wiadczenie, iz nie przyjmuje zaproponowanych mu warunkéw i stosunek pracy ulegnie rozwiazaniu,
to skutki rozwigzania sg dla pracownika takie same, jak w przypadku rozwigzania stosunku pracy przez
pracodawce za wypowiedzeniem.

Orzecznictwo:

- wyrok SN z dnia 26 wrzes$nia 2023 r., [l PSKP 9/23, LEX nr 3618243;

- postanowienie SN z dnia 5 lipca 2023 r,, | USK 165/22, LEX nr 3576762;

- postanowienie SN z dnia 16 maja 2023 r., 11 UZ 11/23, LEX nr 3568074;

- postanowienie SN z dnia 23 listopada 2022 r,, Il USK 39/22, LEX nr 3564765;

- wyrok SN z dnia 12 kwietnia 2022 r., | PSKP 65/21, LEX nr 2267783 (,Konwersja stosunku pracy po stronie pracodawcy
nie moze - w przypadku okreslonym w art. 231 k.p. - powodowac utraty korzystnych dla pracownika zasad nabywania
w $cidle okreslonych piecioletnich terminach prawa do nagrody jubileuszowej. Z uwagi na zachowang ciggtosc¢ zatrud-
nienia, na podstawie tego przepisu, objecie pracownika nowym ukfadem zbiorowym pracy u nowego pracodawcy nie
powinno pozbawiac pracownika prawa do tej nagrody, nabytej przed dniem konwersji stosunku pracy”);

- wyrok SN z dnia 2 lutego 2022 r., | USKP 73/21, LEX nr 3398946 (,Do transferu zakfadu pracy nie jest wystarczajace
przejecie samych pracownikéw (bez substratu majatkowego), jesli majatek przedsiebiorstwa ma istotne znaczenie dla
prowadzonych przez to przedsiebiorstwo ustug lub zadani”);

- wyrok SA w Lublinie z dnia 30 czerwca 2021 ., lll AUa 378/21, LEX nr 3199188 (,Przejecie zaktadu pracy lub jego czesci
musi polega¢ na formalnym nabyciu przedsiebiorstwa lub jego czesci oraz nie zalezy od czynnosci prawnej, na pod-
stawie ktorej nastepuje przejecie catosci lub czesci zaktadu pracy w faktyczne wiadanie. Nie moze by¢ mowy o prze-
jeciu zaktadu pracy lub jego czesci na podstawie art. 23' § 1 k.p. w sytuacji, gdy zawarta umowa dotyczy wytacznie
przejecia pracownikéw, a nie kontynuacji prowadzonej przez strone dziatalnosci przed dokonanym przejeciem, nie
obejmuje przejecia sktadnikdw majatkowych, a przedmiotem dziatalnosci przejmujacego ma by¢ wytacznie wynajem
pracownikéw przejetych na mocy porozumienia o przejeciu”);

- wyrok SN z dnia 14 kwietnia 2021 r,, | NSNc 5/21, LEX nr 3162716 (,Z tresci art. 23(1) k.p. wyprowadzi¢ nalezy zakaz
wypowiadania umoéw o prace tylko z powodu przejscia zaktadu pracy na nowego pracodawce. Ustawodawca chciat
w ten sposob zachowac pewna ciagtosé stosunku pracy — niezaleznie od zmiany pracodawcy, ktdry przejmuje zakfad.
W zwiazku z przejsciem zaktadu pracy na nowego pracodawce, ten ostatni staje sie strong uméw o prace - w miejsce
dotychczasowego pracodawcy. Jest on zatem zwigzany wszystkimi warunkami pracy i ptacy, ktore zostaty w nich prze-
widziane. Niewatpliwie nie sg to jednak warunki, ktérych nie bedzie mogt z czasem modyfikowac — analogicznie, jak
mogtby to zrobic¢ poprzedni pracodawca. Dotyczy to zarébwno zmian korzystnych, jak i niekorzystnych dla pracownika.
W przypadku tych ostatnich, obowigzuja go jednak pewne ograniczenia”);

- wyrok WSA w Krakowie z dnia 9 lipca 2020 r., | SA/Kr 100/20, LEX nr 3029053 (,Przenoszony zaktad pracy moga stano-
wic nie tylko sktadniki materialne, lecz takze przejmowane zadania i funkcje. Wraz z przej$ciem czesci zadan jednostki
organizacyjnej gminy na inna jednostke organizacyjna, nastepuje przejscie z mocy prawa pracownikéw wykonujacych
te zadania do nowoutworzonej jednostki”);

- wyrok SA w Katowicach z dnia 31 stycznia 2019 r., Il AUa 1238/18, LEX nr 2635181 (,Nie jest mozliwe przejecie pra-
cownikéw przez inny podmiot bez przejicia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce. 2. Efektem trans-
feru zakfadu pracy jest zmiana podmiotowa w stosunkach pracy. 3. «Przejscie samych pracownikéw», bez przejscia
wykorzystywanego przez nich substratu majatkowego, nazywanego przez ustawodawce «zaktadem pracy lub jego
czescigr, nie wypetnia hipotezy normy art. 23' § 1 k.p”);

- wyrok NSA z dnia 21 czerwca 2018 r,, Il FSK 1730/16, LEX nr 2526683 (,Nie jest warunkiem zaistnienia skutku prze-
widzianego w art. 23(1) k.p. zaistnienie indywidualnie okreslonych zdarzen, takich jak przejecie majatku (sktadnikéw
majatkowych) poprzedniego pracodawcy czy prowadzenie przez podmiot przejmujacy i przyjmujacy tozsamej dzia-
falnosci. Dla zaistnienia takiego przejscia nie jest wystarczajace przejecie samych pracownikéw, ktérzy wykonuja te
samg prace dla dotychczasowego pracodawcy, ktéry nadal wykonuje wszystkie czynnosci nalezace do obowigzkéw
pracodawcy”);

- wyrok SA w Katowicach z dnia 5 kwietnia 2018 r,, Ill AUa 2400/17, LEX nr 2486468 (,1. W przypadku zaktadéw pracy
funkcjonujacych w sferze gospodarczej przedmiotem przejscia jest zawsze zaktad pracy (lub jego czesc) stanowigcy
zorganizowane potaczenie zasoboéw, ktérego celem jest prowadzenie dziatalnosci gospodarczej, bez wzgledu na to,
czy jest to dziatalno$¢ podstawowa, czy pomocnicza.2. «Przejscie samych pracownikéws, bez przejscia wykorzysty-
wanego przez nich substratu majatkowego, nazywanego przez ustawodawce «zaktadem pracy lub jego czescia», nie
wypetnia hipotezy normy art. 23' § 1 k.p”);

- wyrok WSA w todzi z dnia 22 listopada 2016 r., | SA/kd 325/16, LEX nr 2175551 (,Nie moze by¢ mowy o przejeciu
zaktadu pracy, badz jego czesci na podstawie art. 23' § 1 k.p. w sytuacji, gdy zawarte umowy dotycza wytacznie prze-
jecia pracownikéw, a nie obejmujg sktadnikéw majatkowych stuzacych realizacji powierzonych im zadan. Do przejecia
zakfadu pracy lub jego czesci nie wystarczy samo zawarcie umowy, ale musi faktycznie nastapi¢ przekazanie zaktadu
pracy lub jego czesci. Przez cze$¢ zaktadu pracy nalezy rozumie¢ nie tylko pracownikéw, ale zesp6t sktadnikéw zaktadu
pracy, ktory daje mozliwos¢ zatrudnienia pracownikéw mogac stanowic¢ odrebna placowke zatrudnienia. Niewatpli-
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wie te warunki nie zostaty spetnione w rozpoznawanej sprawie. Pracownicy zakfadu pracy nie sg takim samym ele-
mentem sktadowym zaktadu jak maszyny, czy urzadzenia, ktére mozna dowolnie i bez zadnych ograniczen «przekazy-
waé» do innych jednostek (zaktadéw pracy)”);

- wyrok SN z dnia 5 kwietnia 2016 r., | PK 5/16, LEX nr 2030460 (,Samo przejecie majatku likwidowanego pracodawcy
przez podmiot samorzadowy (przekazanie majatku innemu pracodawcy) nie zawsze musi przesadzac o przejiciu za-
ktadu pracy, a wiec takze o przejeciu zatrudnionych w nim pracownikéw");

- wyrok SN z dnia 19 stycznia 2016 r., | UK 28/15, OSNP 2017, nr 8, poz. 98 (,Przejecie pracownikéw w taki sposoéb, ze
przejmujacy staje sie ich pracodawca moze bowiem nastgpi¢ tylko w wyniku spetnienia sie przestanek z art. 23' § 1
k.p. Umowa cywilnoprawna o przejecie pracownikéw jest tylko zdarzeniem prawnym, ktére moze wywota¢ skutek
w postaci przejscia zakladu, jedynie wtedy, gdy dojdzie do faktycznego przejscia sktadnikdw jednostki gospodarczej
decydujacych o jej tozsamosci”);

- wyrok WSA w Olsztynie z dnia 3 grudnia 2015 r., | SA/Ol 521/15, LEX nr 1946439 (,1. Pracodawca jest taki podmiot,

ktory zatrudnia pracownikéw. Natomiast pojecie ,zaktadu pracy” wiaze sie z przedmiotem dziatalnosci pracodawcy
i oznacza pewien zespét srodkéw materialnych i osobowych, sktadajacy sie na zorganizowang catosc.
2. Nie moze by¢ mowy o przejeciu zaktadu badzZ jego czesci na podstawie art. 23(1) § 1 k.p., w sytuacji, gdy zawar-
ta umowa dotyczy wylgcznie przejecia pracownikéw, a nie kontynuacji prowadzonej przez strone dziatalnosci przed
dokonanym przejeciem, nie obejmuje przejecia sktadnikéw majatkowych, a przedmiotem dziatalnosci przejmujacej
spotki ma by¢ wytacznie wynajem przejetych na mocy porozumienia pracownikéw”);

- uchwata SN z dnia 6 maja 2015 r., Il PZP 2/15, OSNP 2015, nr 9, poz. 118 (,Artykut 23(1) § 1 k.p. nie ma zastosowania do
umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy (art. 1012 § 1 k.p.), zawartej z poprzednim pracodawca”);

- wyrok SN z dnia 3 czerwca 2014 ., Il PK 119/13, LEX nr 1476968 (,W przypadku pracodawcy realizujgcego cele publicz-
ne o przejsciu zaktadu pracy decyduje przede wszystkim przejecie jego zadan”);

- wyrok SN z dnia 19 lutego 2014 ., Il PK 130/13, LEX nr 1460978 (,Nowy pracodawca moze wstapi¢ w stosunek pracy
(wejs¢ w miejsce dotychczasowego pracodawcy) tylko wtedy, gdy w chwili przejecia zakfadu, bedacej jednoczesnie
chwila zmiany pracodawcy, dana osoba jest pracownikiem zaktadu”);

- wyrok SN z dnia 4 wrze$nia 2013 r,, [l PK 363/12, OSNP 2014, nr 5, poz. 71 [,W przypadku rozwigzania stosunku pracy za
porozumieniem stron przed data przejscia zaktadu pracy i kontynuowania zatrudnienia w podmiocie przejmujacym,
konieczna jest ocena o$wiadczen woli stron w kontekscie celu ich ztoZzenia. Porozumienie rozwigzujace stosunek pracy
jest bowiem niewazne z mocy prawa woéwczas, gdy zostato zawarte, by wylaczy¢ skutek okreslony w art. 23(1) § 1 k.p.,
nie za$ w innym celu (jedynie «przy okazji» transferu)"];

- wyrok SN z dnia 28 czerwca 2013 r,, | PK 34/13, OSNP 2014, nr 3, poz. 39 (,Wydzierzawienie przedsigbiorstwa lub jego
czesci w trakcie postepowania upadtosciowego z prawem zawarcia uktadu stanowi przejscie zaktadu pracy lub jego
czesci w rozumieniu art. 23(1) k.p.);

- wyrok SA w Biatymstoku z dnia 18 czerwca 2013 r,, Ill AUa 1239/12, Biul. SAKa 2013, nr 4, s. 40-41 (,Zasada automatycz-
nego wstapienia nowego pracodawcy w dotychczasowe stosunki pracy z pracownikami, okreslona w art. 23' § 1 k.p.,
nie ma zastosowania do oséb $wiadczacych prace na podstawie uméw cywilnoprawnych”);

- uchwata skfadu siedmiu sedziéw SN z dnia 28 marca 2013 r., Il PZP 1/13, OSNP 2014, nr 4, poz. 51 (,Zniesienie jednost-
ki organizacyjnej wykonujacej zadania z zakresu administracji publicznej i przekazanie tych zadan innej jednostce,
posiadajacej wiasne zasoby kadrowe wystarczajace do ich wykonania, nie stanowi przejscia zaktadu pracy na innego
pracodawce w rozumieniu art. 23[1] § 1 k.p%);

- wyrok SN z dnia 11 kwietnia 2012 r., | PK 155/11, OSNP 2013, nr 5-6, poz. 55 (,1.Przy dos¢ prostych ustugach, ktérych
wykonywanie zwigzane jest z zapleczem majatkowym takich np. jak gastronomia, sprzatanie dla transferu w rozumie-
niu art. 23" k.p. wymagane jest przejecie tego zaplecza przez nowego pracodawce. 2. Przejscie zaktadu pracy lub jego
czesci na nowego pracodawce w wyniku wspoétdziatania trzech podmiotéw nie rézni sie od przejscia w nastepstwie
dziatania tylko dwdch podmiotéw: przekazujacego i przejmujacego. Wymaga jednak catosciowej analizy stanu fak-
tycznego sprawy, zaréwno w odniesieniu do przyjetych zadan, jak i sktadnikéw majatkowych”);

- wyrok SN z dnia 8 marca 2012 r,, lll UK 58/11, OSNP 2013, nr 5-6, poz. 61 (,Jezeli stosunek pracy oséb zatrudnionych
przez osobe fizyczna nie byt wykonywany w oparciu o jednostke organizacyjna, ktérg mozna by uzna¢ za zakfad pracy
w znaczeniu przedmiotowym, to w sktad spadku nie wchodzi taki zaktad pracy, nie zostaje on wiec przejety przez
spadkobiercéw w drodze dziedziczenia i w wyniku $mierci pracodawcy dochodzi do wygasniecia stosunku pracy, tak
jak kazdego prawa czy obowiazku majatkowego nie podlegajacego dziedziczeniu”);

- wyrok SN z dnia 13 stycznia 2011 r., Il PK 30/10, LEX nr 786813 (,1. Wydanie przedmiotu dzierzawy dzierzawcy, a na-
stepnie jego zwrot wydzierzawiajagcemu, stanowig przejscia zaktadu pracy w rozumieniu art. 23(1) k.p. 2. Podstawowa
przestanka stwierdzenia przejscia zaktadu pracy na nowego pracodawce jest przejecie przez niego catego majatku
tego zaktadu. Ta przestanka jest spetniona, gdy caty majatek, ktory byt w dyspozycji zlikwidowanego zaktadu komunal-
nego zostat przejety przez gmine. Stosunki wlasnosciowe nie maja w tym przypadku znaczenia, czyli nie jest istotny
fakt, ze majatek ten byt przez caly czas wtasnoscia gminy, a zaktad jedynie go uzytkowat. Decydujace znaczenie ma
fakt dysponowania zorganizowanym mieniem tworzacym zaktad pracy. W tym zakresie stosunek miedzy gming i za-
ktadem jest analogiczny do stosunku miedzy wydzierzawiajacym a dzierzawcg”);

— wyrok SN z dnia 19 kwietnia 2010 r., Il PK 298/09, LEX nr 602256 (, 1. Pojecie «przejecie zaktadu pracy» oznacza kazde
przejecie zaktadu pracy rozumianego przedmiotowo (placéwki zatrudnienia) przez zaktad pracy w ujeciu podmioto-
wym (pracodawce). W przypadku zaktadéw o celach gospodarczych przy wyjasnieniu istoty aktu «przejecia» zasadni-
cze znaczenie maja elementy i uwarunkowania typu majatkowego. Natomiast nie moga one odgrywa¢ dominujacej
roli tam, gdzie dochodzi do przejecia zaktadu pracy realizujacego cele spoteczne, polityczne czy publiczne. W przy-
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padku takich pracodawcow jak np. szkoty, zasadniczymi elementami dla wyjasnienia ich istoty (jako pracodawcy),
obok organizacji i majatku, sa zadania. 2. Kancelaria komornicza stanowi jednostke organizacyjna pracodawcy — w uje-
ciu osobowym, materialnym i organizacyjno-technicznym, w ramach ktérej i za pomoca ktérej pracodawca realizuje
swoje zadania (zaktad pracy w ujeciu przedmiotowym). Zatrudnionych w kancelarii pracownikéw faczy umowa o pra-
ce zkomornikiem i jest on dla tych pracownikéw pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p. Zastepca komornika, przejmujac
z jednej strony zadania wykonywane przez te jednostke bedace jednoczesnie zadaniami publicznymi odwotanego
komornika, w zamian za prawo czerpania z nich dochoddéw, z mocy art. 23" k.p. staje sie strong w dotychczasowych
stosunkach pracy taczacych odwotanego komornika z jego pracownikami®);

- wyrok SN z dnia 22 lutego 2008 r., V CSK 437/07, LEX nr 380941 (,W razie przejscia czesci zaktadu pracy na postawie
art. 23' § 1 k.p. na pracodawce zobowigzanego do tworzenia zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych, pracodawcy
przejmujacemu stuzy, wobec pracodawcy przekazujacego, roszczenie o wyptate srodkéw pienieznych zgromadzonych
na tym funduszu w wysokosci okreslonej w art. 7 ust. 3b ustawy z 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych”);

- wyrok SN z dnia 20 czerwca 2007 r., | BP 62/06, Monitor Prawa Pracy 2007, nr 8, poz. 419 (,1. Przejicie zaktadu pracy
na innego pracodawce (art. 23" k.p.) nie wyklucza modyfikacji warunkéw zatrudnienia w drodze porozumienia stron.
2. Stabilizuje sie linia orzecznicza, przyjmujaca, ze za niezgodne z prawem mozna uznac tylko orzeczenia oczywiscie
sprzeczne z obowigzujacymi standardami orzekania, a wiec orzeczenia, ktére zostaty wydane po dokonaniu bez-
sprzecznie btednej wyktadni lub wadliwego zastosowania prawa, co mozna stwierdzi¢ na pierwszy rzut oka bez wni-
kania w szczegéty sprawy i bez potrzeby prowadzenia gtebszej analizy prawniczej”);

- wyrok SN z dnia 7 lutego 2007 ., | PK 269/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 68 (,Pracownik i nowy pracodawca moga wpro-
wadzi¢ w drodze porozumienia warunki pracy mniej korzystne dla pracownika od dotychczasowych, jezeli tylko
o$wiadczenie pracownika jest w petni dobrowolne, a porozumienie to nie zmierza do obejscia art. 23' § 1 k.p);

- wyrok SN z dnia 15 wrzesnia 2006 r., | PK 75/06, OSNP 2007, nr 17-18, poz. 250 (,Ocena, ze doszto do przejicia czesci
zakfadu pracy na nowego pracodawce zalezy od ustalenia, iz przejat on w faktyczne wiadanie cze$¢ mienia lub zadan,
stanowigcych placéwke zatrudnienia, a wiec w zakresie pozwalajacym na wykonywanie obowiazkéw pracowniczych.
To przejecie w faktyczne whadanie nie musi polega¢ na nabyciu przedsiebiorstwa lub jego czesci oraz nie zalezy od
rodzaju czynnosci prawnej, na podstawie ktérej nastepuje. Skutek taki wywotuje takze kilka czynnosci, zdziatanych
miedzy tymi samymi podmiotami i w nieduzym odstepie czasu”);

- wyrok SN z dnia 11 kwietnia 2006 r., | PK 184/05, LEX nr 183184 (,Istotne jest ustalenie doktadnego momentu przej-
$cia czesci restrukturyzowanego zaktadu na nowego pracodawce. Od tego bowiem zalezy, czy i ktéra firma moze ko-
gos zwolni¢. Chwili przejscia zaktadu w trybie art. 23" k.p. nie mozna utozsamia¢ wylgcznie z datg podpisania umowy
sprzedazy. Decyduje bowiem nie tytut prawny, lecz faktyczne dysponowanie przekazanym majatkiem”);

- wyrok SN z dnia 9 grudnia 2004 r., | PK 103/04, OSNP 2005, nr 15, poz. 220 (,Skoro przejscie czesci zaktadu pracy na
nowego pracodawce powoduje automatyczne przejecie zatrudnionych w tej czesci pracownikéw (art. 23" k.p.), to nie
wystepuje likwidacja ich stanowisk pracy, a byly pracodawca nie moze wypowiedzie¢ uméw o prace pracownikom
przejetym z mocy prawa przez nowego pracodawce”);

- wyrok SN zdnia 17 listopada 2004 ., Il PK 69/04, OSNP 2005, nr 8, poz. 112 (,Wypowiedzenie umowy o prace dokonane
w imieniu podmiotu niebedacego juz pracodawcy pracownika, ktéry zostat przejety z mocy prawa przez nowego pra-
codawce (art. 23" § 1 k.p.) nie prowadzi do rozwigzania stosunku pracy”);

- wyrok SN z dnia 1 kwietnia 2004 r., | PK 362/03, OSNP 2005, nr 2, poz. 17 (,Przejecie przez zaktad pracy kompetencji
poprzedniej jednostki lub jej czesci powoduje takze przejecie obowigzkéw pracowniczych”);

- wyrok SN z dnia 26 listopada 2003 r., | PK 620/02, Prawo Pracy 2004, nr 7-8, s. 57 (,1. Z art. 23" k.p. wynika wprost, ze
stosunek pracy u nowego pracodawcy - przejmujacego, zwlaszcza w zakresie rodzaju umowy o prace oraz warunkéw
wynagrodzenia, ksztattuje sie na tych samych warunkach, co u poprzedniego pracodawcy. 2. Tryb zmiany warunkéw
zatrudnienia w zwiazku z przejsciem zakfadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce okreslajg powszechnie obo-
wigzujace przepisy Kodeksu pracy o zmianie warunkéw umowy o prace - art. 42 k.p.");

- wyrok SN z dnia 6 maja 2003 r., | PKN 219/01, OSNP 2004, nr 15, poz. 264 (,Brak pisesmnego powiadomienia pracow-
nikéw o podmiotowej zmianie pracodawcy (art. 23" § 3 k.p.) nie nosi cech ciezkiego naruszenia podstawowych obo-
wigzkéw pracodawcy wobec pracownika w rozumieniu art. 55 § 1' k.p., gdyz nie stwarza bezposredniego zagrozenia
kontynuowania stosunku pracy na dotychczasowych warunkach pracy i ptacy”);

- wyrok SN z dnia 8 stycznia 2002 r., | PKN 779/00, OSNP 2004, nr 1, poz. 7 [,Niewykonanie przez dotychczasowego pra-
codawce obowigzku udzielenia informacji i pouczenia z art. 23" § 3 k.p. nie wptywa na skutek przejecia zaktadu pracy
lub jego czesci z art. 23" § 1 k.p., polegajacy na wejéciu nowego pracodawcy w prawa i obowigzki strony stosunku pra-
cy. Dotychczasowy pracodawca nie odpowiada za zobowigzania nowego pracodawcy powstate po przejeciu zaktadu
pracy (art. 23' § 2 k.p.)"];

- wyrok SN z dnia 16 maja 2001 r., | PKN 573/00, OSNP 2003, nr 5, poz. 124 (,Likwidacja zaktadu pracy, w wyniku ktérej
majatek dotychczasowego pracodawcy jest wykorzystywany do wykonywania tych samych zadan, czemu towarzyszy
przejecie czesci pracownikdw, jest przejsciem zaktadu pracy na nowego pracodawce w rozumieniu art. 23" k.p”);

- wyrok SN z dnia 29 marca 2001 r., | PKN 324/00, OSNP 2003, nr 1, poz. 7 (,1. Nie ma przeszkéd prawnych, aby po pod-
miotowym przeksztatceniu pracodawcy (art. 23" k.p.) strony zawarly umowe o prace na czas okreslony. 2. Przeksztatcenie
umowy o prace na czas nie okreslony w umowe terminowa, zwigzane ze specyfikg kadencyjnego zatrudnienia cztonkéw
organu zarzadzajacego spdtka prawa handlowego, nie stanowi niekorzystnej dla pracownika zmiany stosunku pracy”);

- wyrok SN z dnia 15 marca 2001 r., | PKN 304/00, OSNP 2002, nr 24, poz. 590 (,Przejicie pracownika do nowego praco-
dawcy nie nastepuje w trybie art. 23" k.p., jezeli pracownik nie byt zatrudniony w przejetej czesci zaktadu pracy i zostat
Jprzekazany” w dacie pdzniejszej niz przejscie wydzielonej czesci zaktadu pracy na nowego pracodawce”);
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- wyrok SN zdnia 2 lutego 2001 r., | PKN 228/00, OSNP 2002, nr 20, poz. 489 (,Rozwigzanie umowy o prace przez pracow-
nika na podstawie art. 23" § 4 k.p. nie wyklucza nabycia prawa do odprawy pienieznej z art. 8 ustawy z dnia 28 grudnia
1989 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu
pracy oraz o zmianie niektérych ustaw”);

- uchwata SN z dnia 10 pazdziernika 2000 r., Il ZP 24/00, OSNP 2001, nr 3, poz. 63 (,Pracownikowi, ktéry w zwiazku
z przejsciem zaktadu pracy na innego pracodawce skorzystat z mozliwosci rozwigzania stosunku pracy bez wypowie-
dzenia, za siedmiodniowym uprzedzeniem (art. 23' § 4 k.p.), nie przystuguje odszkodowanie”).

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t. 1 i ll, red. KW. Baran, Warszawa 2022; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, War-
szawa 2017; Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2019; System Prawa Pracy, t.V, Zbiorowe
prawo pracy, red. KW. Baran, Warszawa 2014; System Prawa Pracy, red. KW. Baran, t. Il, Indywidualne prawo pracy, red.
G. Gozdziewicz, Warszawa 2017; Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zieliriski, Warszawa 2003; K. Jaskowski, E. Maniewska,
Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; E. Maniewska, Obowiqzki informacyjne pracodawcy wobec pracownika w umow-
nym stosunku pracy, Warszawa 2013; M. Smusz-Kulesza, Zbiorowe prawo pracownikéw do informacji, Warszawa 2012;
|. Twardowska-Medrek, Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce, Warszawa 2011; L. Pisarczyk, Zmiany w przepisach
dotyczqcych przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce, PiZS 2004, nr 7.

2. Pracownik

Podstawa prawna: art. 2, 304° k.p.; art. 8 ust. 21i 11, art. 13 pkt 5 ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 .
o systemie ubezpieczen spotecznych (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 1230 z pézn. zm.); art. 6 ustawy
z dnia 27 lipca 2001 r. - Prawo o ustroju sadéw powszechnych (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 217
zpbzn.zm.).

A. Zagadnienia wstepne

Pracownikiem moze by¢ tylko osoba fizyczna, ktora jest zwigzana z pracodawca specyficznym stosun-
kiem prawnym, jakim jest stosunek pracy. Stosunek ten moze zosta¢ nawigzany na podstawie:

— umowy prace;

— mianowania;

— powolania;

— wyboruy;

— spoétdzielczej umowy o prace.

Nie kazda zatem osoba wykonujaca prace ma status pracownika. To, co w potocznym jezyku oznacza ,,wy-
konywanie pracy”, nie jest tozsame z pojeciem pracownika w rozumieniu Kodeksu pracy. Tylko osoba fi-
zyczna, ktéra wykonuje prace na rzecz innego podmiotu na podstawie stosunku pracy, jest pracownikiem.
Nie sa pracownikami, w rozumieniu prawa pracy, osoby, np.:

— wykonujace prace na podstawie uméw cywilnoprawnych, np. umowy zlecenia, umowy o dzieto, umowy
agencyjnej;

— prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza;

— wykonujace prace nakladcza, tzw. chatupnicy;

— zatrudnione w tzw. stuzbach mundurowych: policjanci, funkcjonariusze Agencji Bezpieczeristwa
Wewnetrznego oraz Agencji Wywiadu, Strazy Wieziennej, Strazy Granicznej, Zoinierze zawodowi,
funkcjonariusze celni. Osoby te pozostaja w stosunkach stuzbowych, ktére uregulowane sg w usta-
wach zwanych pragmatykami;

— wieZniowie wykonujacy prace na podstawie skierowania do pracy, pod warunkiem ze nie zostaly za-
warte z nimi umowy o prace.
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B. Zdolnos¢ bycia pracownikiem

Pracownikiem moze by¢ wylacznie osoba fizyczna. Istniejg dwa podstawowe kryteria, ktore decyduja
o zdolnosci pracowniczej danej osoby.

S nimi:

— wiek oraz

— zdolno$é do czynnos$ci prawnych.

Kodeks pracy ustanawia dolng granice wieku dla osoby majacej status pracownika. Jest to ukoriczenie
18. roku zycia.

Wyjatkiem od tej zasady jest zatrudnianie pracownika mtodocianego pod warunkiem osiagniecia przez te
osobe 15 lat zycia (od 1 wrze$nia 2018 r. do tej daty bylo to 16 lat), a nieprzekroczenia 18. roku zycia (zob.
nr 969). O wykonywaniu pracy lub innych zaje¢ zarobkowych dzieci, ktére nie ukonczyly 15. roku zycia —
zob. nr 969.

wAzNE! Zabronione jest zatrudnianie oséb, ktére nie ukoriczyly 15 lat. Dopuszczalne jest natomiast zatrud-
nianie takich oséb jedynie na podstawie umowy o prace w celu przygotowania zawodowego (zob. nr 968).
Wyjatkiem od tej zasady jest przewidziana w przepisach Kodeksu pracy mozliwos¢ wykonywania pracy lub
innych zajec¢ zarobkowych przez dziecko do ukoriczenia przez nie 16. roku. Jest to dozwolone wylacznie na
rzecz podmiotu prowadzacego dzialalnos$é kulturalna, artystyczna, sportowa, reklamowa przy spelnieniu
warunkéw okreslonych w art. 304° k.p. — zob. wiecej nr 968. Ponadto mozna zatrudnié matoletniego w in-
nych celach niz przygotowanie zawodowe, wytacznie na podstawie umowy o prace przy wykonywaniu prac
lekkich (zob. nr 992).

Jesli wbrew zakazowi zawarto umowe o prace z osobg niepelnoletnia, to umowa ta jest wazna, lecz posia-
da wade prawna. Z tego tez powodu wymaga natychmiastowego rozwiazania przez pracodawce i odsu-
niecia pracownika od wykonywanej pracy.

wAzNE! Prawo pracy nie ustanawia gornej granicy wieku pracownika.

Osiagniecie wieku emerytalnego nie powinno by¢ przeszkoda do kontynuowania zatrudnienia (stanowi-
toby to dyskryminacje pracownika ze wzgledu na wiek).

Drugim kryterium decydujacym o zdolnosci danej osoby do ,bycia” pracownikiem jest posiadanie zdol-
nosci do czynnosci prawnych.

Pracownikiem wobec tego nie moze by¢ osoba, ktéra nie ma zdolnosci do czynnosci prawnych. Zdolnosci
do czynnosci prawnych nie posiadaja osoby, ktore nie ukonczyly 13 lat, oraz ubezwlasnowolnione catko-
wicie.

a. Zatrudnienie pracownika — czlonka rodziny

Kodeks pracy nie zawiera ograniczen odnosnie do zatrudniania czlonkéw rodziny. Takie ograniczenia
natomiast moga wynikaé z przepisoéw szczegdlnych, np. nie moga by¢ sedziami sagdéw powszechnych,
asesorami sagdowymi albo referendarzami sadowymi w tym samym wydziale sadu osoby pozostajace ze
soba w zwiazku malzeriskim, bedace rodzenistwem, a takze pozostajace w stosunku pokrewieristwa w linii
prostej (np. matka — syn) lub powinowactwa w linii prostej oraz stosunku przysposobienia (art. 6 ustawy
— Prawo o ustroju sadoéw powszechnych).
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Malzonek moze zosta¢ zatrudniony przez wspétmalzonka, jezeli Swiadczona praca ma cechy stosunku
pracy. Koniecznym elementem kazdego stosunku pracy jest pracownicze podporzadkowanie pracodawcy
(zob. nr 338). Jesli stronami stosunku pracy sg osoby pozostajace ze sobg w zwigzku malzefiskim, ta za-
sada moze by¢ trudna do zrealizowania, zwlaszcza gdy pracodawca wykonuje czynnosci z zakresu prawa
pracy samodzielnie, nie korzystajac z pomocy osoby lub organu (jednostki organizacyjnej nieposiadajacej
osobowosci prawnej) do dokonywania czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy.

Z umowy o prace zawartej miedzy matzonkami nie moga wynikaé obowiazki, do ktérych matzonkowie sg
zobowigzani na mocy przepiséw Kodeksu rodzinnego i opiekuriczego, tj. do wzajemnej pomocy i wspot-
dzialania dla dobra rodziny, ktéra wspélnie zatozyli. Podstawg tych swiadczen jest stosunek prawny
malzeristwa. Niemozliwe byloby tutaj, zgodnie z zasada réwnouprawnienia matzonkow, wyréznienie pod-
miotu zatrudniajacego i pracownika.

PrzYKEAD: Jan Kowalski prowadzi niewielki zaktad produkcyjny, w ktérym zatrudnia pracownikéw. Ostat-
nio ulegt wypadkowi, ktérego konsekwencja jest dtugotrwata, kilkumiesieczna rekonwalescencja unie-
mozliwiajgca szybki powrét do wykonywanych zaje¢. Jan Kowalski postanowit zatrudni¢ w swojej firmie
zone, by zajmowata sie na czas jego nieobecnosci sprawami kadrowymi i ksiegowymi w jego zaktadzie.
W tym przypadku zatrudnienie w ramach stosunku pracy nie bedzie miato miejsca, gdyz w ramach
umowy o prace matzonek nie moze wykonywac obowigzkéw, do ktdrych jest zobowigzany wobec
wspoétmatzonka z racji zawartego stosunku prawnego matzenstwa, tj. do wzajemnej pomocy. Wykony-
wanie pracy przez jednego z matzonkéw w czasie choroby drugiego z nich jest realizacja obowigzku
wzajemnej pomocy miedzy matzonkami.

Ponadto pomoc drugiemu matzonkowi w warunkach, gdy ulegt on wypadkowi, jest Swiadczeniem oka-
zjonalnym i nie powoduje zaangazowania osoby na diuzszy czas i réwniez z tego powodu nie moze
nosic cech stosunku pracy.

W zakresie ubezpieczen spotecznych malzonek zatrudniony przez wspétmatzonka prowadzacego dziatal-
nos¢ gospodarcza, o ile pozostaje z nim we wspdlnym gospodarstwie domowym i wspétpracuje przy pro-
wadzeniu dzialalnosci, jest traktowany jako osoba wspétpracujaca. Osoby te podlegaja obowigzkowo
ubezpieczeniom: emerytalnemu, rentowym, wypadkowemu od dnia rozpoczecia wspéltpracy przy prowa-
dzeniu dzialalno$ci gospodarczej do dnia zakoriczenia tej wspolpracy. Osoba wspélpracujaca jest objeta
obowiazkowo ubezpieczeniem zdrowotnym, a chorobowym na zasadzie dobrowolnosci.

b. Zatrudnienie pracownika — wspoélnika

Pracownikiem moze by¢ wspélnik spétki cywilnej, pod warunkiem jednak, ze:

1) zostala zawarta z nim umowa o prace;

2) przedmiotem umowy nie jest prowadzenie spraw spotki i jej reprezentowanie.

Osobiste Swiadczenie pracy polegajace na prowadzeniu i reprezentowaniu spraw spétki wynika z istoty
cztonkostwa i jest obowiazkiem wspdlnika. Za prowadzenie spraw spétki wspdlnik otrzymuje korzysci ma-
jatkowe w postaci udziatu w zyskach lub przez osiagniecie wspdlnego celu gospodarczego, dla ktérego
zawigzano spotke.

Moga jednak istnie¢ sytuacje, kiedy wspdlnik podejmuje sie Swiadczenia na rzecz spétki pracy niezwigza-
nej z prowadzeniem i reprezentowaniem jej spraw, np. ze wzgledu na wysokie kwalifikacje zawodowe
zatrudnia sie w przedsiebiorstwie spétki. Taka praca wykonywana poza stosunkiem spétki bedzie uzasad-
niala zawarcie umowy o prace miedzy wspélnikiem a pozostatymi wspélnikami spétki cywilnej.
Praca takiego wspdlnika bedzie wiec wykonywana poza osobistym obowigzkiem do prowadzenia spraw
spotki.

W zakresie ubezpieczeri spotecznych wspélnik zatrudniony w spétce cywilnej na podstawie umowy o prace
nie jest traktowany jak pracownik. Jest on objety ubezpieczeniem spotecznym os6b prowadzacych pozarol-
nicza dzialalnos$é gospodarcza.
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Pracownikami mogg tez by¢ osoby $wiadczace prace na podstawie umowy o prace w spétce prawa handlo-
wego, w ktorej wszystkie udzialy lub akcje naleza do jednego wspdlnika (akcjonariusza) — spétka jedno-
osobowa.

Statusu pracownika nie moze posiada¢ natomiast cztonek jednoosobowego zarzadu takiej spétki, gdyz ten
stan rzeczy prowadzitby do zawarcia umowy o prace ,,z samym sobg”. Tego typu umowa o prace jest nie-
dopuszczalna w obrocie, gdyz stwarza fikcje, ze ta sama osoba wystepuje w dwdch rolach, tj. pracodawcy
i pracownika. Umowa zawarta ,,z samym soba” nie prowadzi do powstania stosunku pracy, gdyz brak jest
tu jego podstawowej, wyrdzniajacej cechy, tj. podporzadkowania pracownika w procesie pracy pracodawcy.

Orzecznictwo:

- wyrok SA w Szczecinie z dnia 13 stycznia 2022 ., lll AUa 352/21, LEX nr 3357102 (,Stosownie do zawartej w art. 2 k.p.
definicji, pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie m.in. umowy o prace. Uzyty w powyzszym przepisie
zwrot «zatrudniona» oznacza istnienie miedzy pracownikiem a pracodawcy szczegolnej wiezi prawnej o charakterze
zobowigzaniowym, tj. stosunku pracy. Istotg tego stosunku jest uzewnetrznienie woli umawiajacych sie stron, z kto-
rych jedna deklaruje che¢ wykonywania pracy okreslonego rodzaju w warunkach podporzadkowania pracodawcy,
natomiast druga - stworzenia stanowiska pracy i zapewnienia $wiadczenia pracy za wynagrodzeniem. Natomiast
podleganie ubezpieczeniu spotecznemu wynika z prawdziwego zatrudnienia, a nie z samego faktu zawarcia umowy
o prace”);

- postanowienie SN z dnia 26 maja 2020 r., | UK 192/19, LEX nr 3191821 (,Zgodnie z art. 8 ust. 2a u.s.u.s, za pracownika
w rozumieniu tej ustawy uwaza sie takze osobe wykonujaca prace na podstawie umowy agencyjnej, umowy zlecenia
lub innej umowy oswiadczenie ustug, do ktérej zgodnie z Kodeksem cywilnym stosuje sie przepisy dotyczace zlece-
nia, albo umowy o dzieto, jezeli umowe taka zawarta z pracodawca, z ktérym pozostaje w stosunku pracy, lub jezeli
w ramach takiej umowy wykonuje prace na rzecz pracodawcy, z ktérym pozostaje w stosunku pracy. Powyzsze rozwia-
zanie legislacyjne jest wyrazem dazenia ustawodawcy do objecia obowigzkiem optacania sktadek na ubezpieczenia
spoteczne przychoddw z uméw zlecenia i o dzieto zawartych, badz wykonywanych na rzecz tego samego pracodawcy,
a tym samym uniemozliwienie pracodawcom, bedacym ptatnikami sktadek na ubezpieczenie oséb zatrudnionych na
podstawie stosunku pracy, unikania powinnosci uiszczenia sktadek od przychoddéw osiaganych w zwiazku z wyko-
nywang na ich rzecz praca oraz przeciwdziatanie praktyce unikania regulowania wobec pracownikéw zobowiazan
z tytutu godzin nadliczbowych. Pojecie «pracownika» w rozumieniu tego przepisu ma szerszy zakres znaczeniowy niz
pojecie pracownika w rozumieniu przepiséw prawa pracy (art. 2 k.p. i art. 22 § 1 k.p.), gdyz obejmuje ono réwniez oso-
by wykonujace prace na podstawie uméw cywilnoprawnych lub uméw, do ktérych stosuje sie przepisy kodeksu cy-
wilnego, w sytuacji, gdy umowe te zawarty z pracodawcg, z ktérym pozostajg w stosunku pracy lub jezeli w ramach tej
umowy wykonuja prace na rzecz tego pracodawcy, cho¢by umowa cywilnoprawna zostata zawarta z osoba trzecia");

- uchwata SN z dnia 20 wrzesnia 2018 r., | KZP 5/18, OSNKW 2018, nr 11, poz. 74 (,Zakresem art. 218 § 1a k.k. objete sg
tylko osoby bedace pracownikami w rozumieniu art. 2 k.p.iart. 22§ 1i § 1" k.p., a wiec osoby zatrudnione na warun-
kach charakterystycznych dla stosunku pracy, niezaleznie od nazwy zawartej przez strony umowy; ustalert w tym za-
kresie dokonuje w procesie karnym sad, zgodnie z zasadg jurysdykcyjnej samodzielnosci wyrazong w art. 8 § 1 k.p.k”);

- wyrok NSA z dnia 25 pazdziernika 2016 r., Il GSK 708/15, LEX nr 2177538 (,Przy ustalaniu czy kierowca byt pracowni-
kiem przedsiebiorcy wykonujacego przewdz na potrzeby wiasne nie mozna sie oprzec tylko na nazwie faczacej strony
umowy i definicji z art. 2 k.p. Nalezy badac tre$¢ umowy, a status kierowcy oceniac¢ na podstawie art. 2 k.p. w zwigzku
zart. 22§ 1,8 1", § 2 k.p. Tylko jesli faczacy strony stosunek prawny nie zawiera cech stosunku pracy mozna przyjac, ze
kierowca nie jest pracownikiem przedsiebiorcy”);

- wyrok SA w Gdarisku z dnia 22 wrzesnia 2016 r., Il AUa 765/16, LEX nr 2144731 (,Cztonkowie spétdzielni pracy zatrudnie-
ni w nich na podstawie spét - dzielczej umowy o prace sg pracownikami w rozumieniu kodeksowym - art. 2 k.p. - i tego
rodzaju okresy zatrudnienia podlegaja uwzglednieniu przy ustalaniu uprawnieri emerytalnych na podstawie art. 32
w zw. z art. 184 ustawy z dnia 18 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych”);

- wyrok SA w Gdansku z dnia 14 kwietnia 2015 r., lll AUa 1949/14, LEX nr 1711388 (,Zgodnie z trescia art. 2 k.p., pra-
cownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej
umowy o prace. Oznacza to, ze pracownikami w znaczeniu kodeksowym sg cztonkowie spétdzielni pracy zatrudnieni
w nich na podstawie spétdzielczej umowy o prace. Prawo spoétdzielcze nie nazywa ich wprawdzie pracownikami, jed-
nakze osoby te maja status pracowniczy w rozumieniu kodeksu pracy, zgodnie z postanowieniem powofanego wyzej
art. 2 k.p. Jednoczes$nie - co znamienne - cztonkowie innych spétdzielni, niz spétdzielnie pracy (m.in. rolniczych spét-
dzielni produkcyjnych) nie sa pracownikami w rozumieniu art. 2, jesli nie sa w nich zatrudnieni na podstawie uméw
o prace”);

- postanowienie NSA w Warszawie z dnia 13 listopada 2013 r., Il FZ 784/13, LEX nr 1397910 (,1. Z definicji pracownika
z art. 2 k.p. nie wynika, aby dana osoba uzyskiwata status pracownika poprzez sam fakt wykonywania pracy na rzecz
okreslonego podmiotu. Ustawodawca wiagze bowiem pojecie pracownika z prawnga forma poprzez ktérg dochodzi do
zatrudnienia w tym charakterze. Dla ustalenia statusu pracownika nie wystarczy zatem wytacznie swiadczenie pracy,
ale konieczne jest okreslenie warunkow pracy w jednej z form przewidzianych w art. 2 k.p);

- wyrok SA we Wroctawiu z dnia 19 kwietnia 2012 r,, [l AUa 188/12, LEX nr 1163533 (,Pracownikami w znaczeniu kodek-
sowym s cztonkowie spotdzielni pracy zatrudnieni w nich na podstawie spotdzielczej umowy o prace. Prawo spot-

www.meritum.pl 51

39



39 STRONY STOSUNKU PRACY

dzielcze nie nazywa ich wprawdzie pracownikami, jednakze osoby te maja status pracowniczy w rozumieniu kodeksu
pracy, zgodnie z postanowieniem powotfanego wyzej art. 2 k.p. Natomiast cztonkowie innych spétdzielni, niz spoét-
dzielnie pracy (m.in. rolniczych spotdzielni produkcyjnych) nie sg pracownikami w rozumieniu art. 2, jesli nie sa w nich
zatrudnieni na podstawie uméw o prace”);

- wyrok SN z dnia 15 pazdziernika 2007 r., Il UK 53/07, OSNP 2008, nr 23-24, poz. 358 (,Prawo nie zakazuje zonie posia-
dajacej status osoby wspotpracujacej z firmg meza zatrudnienia na umowe o prace”);

- wyrok SA w Warszawie z dnia 9 marca 2006 r., VI SA/Wa 2254/05, LEX nr 223341 (,1. Przy ustalaniu, czy kierowca byt
pracownikiem przedsiebiorcy wykonujacego przewéz na potrzeby wtasne, nie mozna sie oprzec tylko na nazwie t3-
czacej strony umowy i definicji z art. 2 k.p. Nalezy badac tres¢ umowy, a status kierowcy oceniaé na podstawie art. 2
k.p. w zwiazku z art. 22 § 1, § 17, § 12 k.p. Tylko jesli taczacy strony stosunek prawny nie zawiera cech stosunku pracy
mozna przyjac, ze kierowca nie jest pracownikiem przedsigbiorcy. 2. Charakter zatrudnienia kierowcy zostat przez or-
gan przy wydawaniu decyzji oceniony wadliwie i inaczej niz uczynit to nastepnie Sad Pracy. Taka sytuacja zgodnie
zart. 145 § 1 pkt 7 k.p.a. moze by¢ podstawa wznowienia postepowania administracyjnego”);

- postanowienie SN z dnia 13 kwietnia 2005 r., [l KK 23/05, OSNKW 2005, nr 7-8, poz. 69 (,Pracownikiem w rozumieniu
art. 220 § 1 k.k. jest osoba okreslona w art. 2 k.p. (..)");

- wyrok NSA z dnia 25 wrze$nia 2001 r., Il SA 1137/00, LEX nr 72797 (,W przypadkach, w ktérych przepisy ustawy o po-
datku dochodowym od o0s6b prawnych postuguja sie pojeciem pracownika, termin ten nalezy wyjasnia¢ na gruncie
przepiséw prawa pracy, przede wszystkim art. 2 k.p");

- uchwata NSA z dnia 10 lipca 2000 r., FPS 3/00, ONSA 2001, nr 1, poz. 8 (,Zawarcie pomiedzy spétka z ograniczong
odpowiedzialnoscia a cztonkiem jej zarzadu, bedacym zarazem udziatowcem spétki, umowy o prace z naruszeniem
art. 203 k.h. (Dz. U. Nr 57, poz. 502 z pdzn. zm.) daje podstawe do uznania, ze cztonek zarzadu spéfki nie jest jej pra-
cownikiem, i powoduje wytaczenie faktycznie wyptaconego wynagrodzenia z kosztéw uzyskania przychodéw spétki
na podstawie art. 16 ust. 1 pkt 38 ustawy z dnia 15 lutego 1992 r. o podatku dochodowym od oséb prawnych (Dz. U.
21993 r. Nr 106, poz. 482 ze zm.) w brzmieniu obowigzujacym w 1995 r’);

- uchwata SN z dnia 14 stycznia 1993 r., Il UZP 21/92, OSNC 1993, nr 5, poz. 69 (, 1. Wspo6lnik spétki cywilnej nie moze za-
wrzec ze wspolnikami tej spotki umowy o prace, ktérej przedmiotem bytoby prowadzenie lub reprezentowanie spraw
spotki. 2. Wspolnik taki podlega ubezpieczeniu spotecznemu oséb prowadzacych dziatalnos¢ gospodarcza”);

- uchwata SN z dnia 17 kwietnia 1989 ., Ill UZP 10/89, LEX nr 14923 (,1. Akwizytor zatrudniony na podstawie umowy
o prace w spotce z ograniczona odpowiedzialnoscig — osobiscie wykonujacy prace - jest pracownikiem w rozumieniu
art. 2 kodeksu pracy. 2. Oddziat Zaktadu Ubezpieczer Spotecznych nie moze odméwic objecia ubezpieczeniem spo-
tecznym osoby zgtoszonej przez zaktad pracy jako pracownika po uptywie 14 dni od dnia dokonania zgtoszenia”);

- uchwata SN z dnia 30 kwietnia 1980 ., Il PZP 3/80, OSNC 1980, nr 10, poz. 182 (,Osoba zatrudniona przez agenta
prowadzacego placoéwke gastronomiczng przy zastosowaniu zryczattowanej formy rozliczenia jest pracownikiem tego
agenta”).

Literatura: B. Cudowski, Dodatkowe zatrudnienie, Warszawa 2007; B.A. Dyoniak, Charakter prawny pomocy swiadczonej
wspoétmatzonkowi w prowadzeniu przedsiebiorstwa albo przy wykonywaniu zawodu, KPP 1994, nr 3, s. 393; A. Gwarek,
B. Lenart, Umowa o prace, Warszawa 2002; Kodeks pracy. Komentarz, t. | i ll, red. KW. Baran, Warszawa 2022; K. Jaskowski,
E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; Status prawny matzonkéw w spétkach cywilnych i handlowych, red.
Z. Kuniewicz, K. Malinowska-Wozniak, Warszawa 2016; M. Skapski, Swiadczenie pracy podporzqdkowanej w ramach mat-
Zzenskiego obowigzku pomocy, PiP 1999, z. 12; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017; System Prawa Pracy,
t. lll, Indywidualne prawo pracy. Czes¢ szczegétowa, red. K.W. Baran, M. Gersdorf, K. Raczka, Warszawa 2021.
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1. Umowa o prace

Podstawa prawna: art. 25, 257, 26, 29, 29, 67'° k.p.; dyrektywa nr 91/533/EEC z dnia 14 pazdziernika
1991 r. w sprawie obowigzku informowania pracownikéw o warunkach zatrudnienia (Dz. Urz. WE L 288
z 18.10.1991); dyrektywa nr 96/71/WE z dnia 16 grudnia 1996 r. w sprawie delegowania pracownikéw
w ramach $wiadczenia ustug (Dz. Urz. WE L 18 2 21.1.1997, s. 1); art. 8 ust. 1a i 1b ustawy z dnia 7 paz-
dziernika 1999 . o jezyku polskim (tekst jedn.: Dz. U. z 2021 r. poz. 672); rozporzadzenie Ministra Rodzi-
ny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej (Dz. U.
z 2018 r. poz. 2369); dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca
2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej; dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie réwnowagi mie-
dzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekundw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18.

A. Zagadnienia wstepne

Umowa o prace jest najbardziej powszechng podstawg $wiadczenia pracy. Jest to dwustronna czyn-
no$¢ prawna, w ramach ktérej pracownik zobowiazuje sie do wykonywania pracy uméwionego rodzaju,
a pracodawca do zatrudnienia pracownika za wynagrodzeniem. Nawiazujac stosunek prawny oparty na
podstawie umowy o prace (stosunek pracy), strony nie maja pelnej swobody w zakresie ksztaltowania
tresci konkretnego kontraktu. Umowa o prace nalezy bowiem do tej kategorii stosunkéw prawnych, kté-
rych tres¢ podlega ograniczeniom ustanowionym przede wszystkim w interesie pracownika. Podstawa
tych ograniczen sa przepisy prawa pracy, a wiec przepisy Kodeksu pracy, innych ustaw i aktéw wykonaw-
czych okreslajacych prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcow, a takze postanowienia uktadéw zbio-
rowych pracy, innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw, statutéw okreslajacych
prawa i obowiazki stron stosunku pracy.

wazNEe! Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i porozumieri zbiorowych oraz regulaminéw i statutéw
nie moga by¢ dla pracownikéw mniej korzystne niZz przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw
wykonawczych. Réwniez postanowienia regulaminéw i statutéw nie moga by¢ mniej korzystne dla pracow-
nikéw niz postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych.

Zawierajac umowe o prace, strony w zasadzie maja swobode:

— wyboru umowy o prace, jako podstawy nawiazania stosunku prawnego (z ograniczeniami wynikajacy-
mi z art. 22 § 1' kp.);

— wyboru potencjalnego pracodawcy lub pracownika (wyjatki moga wynikaé z przepiséw Kodeksu pracy
lub unormowan szczegélnych, np. pracodawca nie moze odméwic¢ ponownego zatrudnienia pracow-
nika, jezeli w terminie 7 dni od dnia przywrécenia go przez sad pracy zglosi gotowos¢ niezwltocznego
podjecia pracy, inny przypadek przewiduja przepisy ustawy o zwolnieniach grupowych — jesli praco-
dawca ponownie zatrudnia pracownika w tej samej grupie zawodowej, to powinien zatrudnié pracow-
nika poprzednio zwolnionego w ramach zwolnien grupowych, oczywiscie jesli pracownik zglosi zamiar
podjecia zatrudnienia w ciagu roku od dnia rozwiazania stosunku pracy);

— wyboru rodzaju umowy;

— ksztaltowania tresci umowy o prace (jednak postanowienia mniej korzystne dla pracownika lub nie-
zgodne z przepisami prawa pracy s3 niewazne).

Umowy o prace ze wzgledu na czas trwania nawiazanego stosunku prawnego dzielg sie na:

— umowy terminowe — umowa na okres probny, umowa na czas okreslony;
— umowy bezterminowe — umowa na czas nieokreslony.
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przygotowania zawodowego zawierang z pracownikiem mitodocianym (zob. nr 973) oraz spétdzielcza
umowe o prace (zob. nr 117).

B. Tryb zawarcia umowy o prace

Do zawarcia umowy o prace dochodzi zazwyczaj w drodze rokowan, czyli stopniowego uzgadniania po-
szczegllnych postanowient umowy, az do osiggniecia pelnej zgodnosci w ustaleniu ich tresci. Prowadzac
rozmowy, strony powinny przede wszystkim uzgodnié tres¢ istotnych elementéw umowy o prace (zob.
nr 52). Negocjacjami moga by¢ objete réwniez inne ustalenia, ktére maja znaczenie dla pracodawcy i pra-
cownika, np. uzgodnienie, Ze umowa o prace zostanie zawarta, gdy przyszly pracownik rozwiaze dotych-
czasowy stosunek pracy na mocy porozumienia stron.

wazne! W czasie negocjacji strony uzgadniaja jedynie tres¢ postanowieri umowy o prace. Nie skladaja wia-
zacych oswiadczeri woli co do jej zawarcia.

Nielojalne zachowanie sie jednej strony wobec drugiej podczas rokowari prowadzi do powstania odpo-
wiedzialnosci odszkodowawczej (za wine w czasie rokowan). Jest to odpowiedzialno$é regulowana prze-
pisami Kodeksu cywilnego. Biorac jednak pod uwage zasade swobody uméw (zob. nr 130), kazda ze stron
umowy ma prawo do samodzielnego podjecia decyzji o zawarciu lub niezawarciu umowy. Zerwanie ne-
gocjacji czy wycofanie sie z rozméw, jezeli nie mozna stronie przypisa¢ winy, nie daje podstaw do roszczen
odszkodowawczych. Natomiast jesli zachowanie jednej ze stron bylo naganne, wowczas strona, ktéra
poniosta szkode, moze domagac sie odszkodowania. Przez naganne zachowanie rozumie sie naruszenie
zasad wspéizycia spotecznego.

przYkeAD: Kandydat na pracownika podczas prowadzonych rozméw dowiaduje sie wielu szczegétéw na
temat nowego projektu, do wdrazania ktérego ma by¢ zatrudniony, i wbrew ustaleniom informacje na
ten temat przekazuje innemu przedsiebiorstwu dziatajacemu w tej samej branzy.

Pracodawca lub pracownik, kt6ry wskutek takich dzialari ponidst szkode, moze domaga¢ sie jej naprawie-
nia na zasadach odpowiedzialnosci z tytutu czynu niedozwolonego (odpowiedzialno$¢ deliktowa regu-
lowana przepisami Kodeksu cywilnego).

Jezeli jednak nielojalne zachowanie jednej ze stron prowadzacych pertraktacje nie ma cech czynu niedo-
zwolonego, wtedy druga strona moze Zada¢ odszkodowania tylko co do kosztéw (np. obejmujacych dojaz-
dy, rozmowy telefoniczne itp.), ktére poniosta, liczac na zawarcie umowy.

W umowie o prace moga znalez¢ sie tylko postanowienia dopuszczalne przez prawo i tylko takie, ktére nie
s3 uksztaltowane przez bezwzglednie obowiazujace przepisy prawa pracy. Na przyktad podczas negocjacji
nad warunkami umowy o prace strony nie moga ustali¢, ze pracownik nie bedzie korzystat z urlopu wy-
poczynkowego.

Umowa o prace zostaje zawarta, gdy strony prowadzace rokowania dojda do porozumienia co do wszyst-
kich warunkéw stanowiacych przedmiot ich rokowan.

Innym sposobem zawarcia umowy o prace jest przyjecie oferty, ktére polega na tym, ze po przedstawie-
niu przez pracodawce tekstu umowy, zapoznaniu sie z jej trescig przez pracownika nastepuje podpisanie
umowy przez obie strony.

Zgodnie z art. 8 ust. 1a i 1b ustawy o jezyku polskim umowy o prace moga by¢ zawierane réwniez w innym
jezyku niz jezyk polski, na wniosek osoby swiadczacej prace, ktéra postuguje sie wylacznie jezykiem ob-
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cym. Moze to mieé¢ miejsce w sytuacji, gdy pracownik nie jest obywatelem polskim i nie postuguje sie
jezykiem polskim.
Pracodawcy moga zawiera¢ umowy z zakresu prawa pracy w nastepujacy sposob:

— umowa o prace ma obok wersji polskojezycznej wersje w jezyku obcym — podstawe wyktadni stanowi
wowczas wersja umowy sporzadzona w jezyku polski, jezeli osoba $wiadczaca prace jest obywate-
lem RP;

— umowa zostala sporzadzona wylacznie w wersji obcojezycznej — na wniosek osoby $wiadczacej prace
wladajacej jezykiem obcym, niebedacej obywatelem polskim.

Osoba taka powinna by¢ uprzednio pouczona o mozliwosci sporzadzenia umowy w jezyku polskim.

Obowigzkowa forma umowy o prace jest forma pisemna. Jednakze niezachowanie formy pisemnej nie
powoduje niewaznosci umowy o prace. Umowa zawarta w innej formie, np. ustnie, jest wazna, z tym ze
pracodawca ma obowiazek przed dopuszczeniem pracownika do pracy wreczyé mu umowe o prace na
pismie lub w takiej samej formie potwierdzi¢ istotne elementy stosunku pracy, czyli ustalenia co do stron
umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkéw.

C. Umowa przedwstepna

Do zawarcia umowy o prace moze tez dojs¢ wskutek zobowigzania stron do zawarcia w przysztosci umowy
o prace. Jest to umowa przedwstepna. Wykorzystanie tego sposobu zawarcia umowy jest uzasadnio-
ne w sytuacjach, gdy do zawarcia umowy o pracg nie moze dojs¢ od razu, bo pracownik np. pozostaje
w stosunku pracy z innym pracodawca, lub gdy wystepuja przeszkody natury prawnej, np. cudzoziemiec
ubiega sie 0 uzyskanie zezwolenia na zatrudnienie. Zawarciem takiej umowy moze by¢ zainteresowany
pracodawca, ktéremu zalezy na pozyskaniu pracownika, np. wysokiej klasy specjalisty. Zawierajac umowe
przedwstepna, moze oczekiwad, ze osoba ta w przyszlosci podejmie u niego prace.

Mimo Ze przepisy Kodeksu pracy nie zawieraja uregulowan przewidujacych zawieranie tego typu uméw,
to stosowanie ich w prawie pracy jest dopuszczalne (art. 300 k.p. w zwigzku z art. 389 k.c.).

Dla swej skutecznos$ci umowa przedwstepna powinna okreslac¢ istotne postanowienia umowy przyrze-
czonej i termin jej zawarcia (w przypadku umowy o prace — zob. nr 52).

Do jej waznosci nie jest wymagana zadna forma szczegélna. Dla celéw dowodowych korzystniej jest, gdy
umowa przedwstepna zostanie zawarta na pismie. Ma to znaczenie zwlaszcza w razie trudnosci z ewentu-
alnym udowodnieniem ustalonej tresci umowy o prace.

Gdy jedna ze stron uchyla sie od zawarcia ustalonej umowy przyrzeczonej, powoduje to okreslone konse-
kwencje prawne.

Skutki niewykonania umowy przyrzeczonej mozna podzieli¢ na dwie grupy:

— skutki stabsze, ktorymi sg mozliwosci dochodzenia odszkodowania za niezawarcie umowy przyrze-

czonej;

— skutek silniejszy, ktorym jest mozliwo$¢ przymusowego dochodzenia zawarcia umowy przyrzeczonej.
Jesli strona zobowiazana do zawarcia umowy przyrzeczonej uchyla sie od jej zawarcia, to druga strona
moze zada¢ naprawienia szkody, ktérg poniosta przez to, ze liczyta na zawarcie umowy przyrzeczonej.
Obejmuje to straty oraz utracone korzysci (art. 390 § 1 k.c).

Uprawnienie do naprawienia szkody sprowadza sie w tej sytuacji do zadania odszkodowania. Niedoszly
pracownik moze wiec wystapi¢ o odszkodowanie od niedoszlego pracodawcy. Wysokosé odszkodowania
jest uzalezniona od okolicznosci konkretnego przypadku, jednak z reguly nie powinna przekraczaé kwoty
trzymiesiecznego wynagrodzenia za prace na stanowisku objetym przedwstepng umowa o prace.

Jezeli umowa przedwstepna czyni zado$¢ wymaganiom, od ktérych zalezy wazno$¢ umowy przyrzeczonej
(w szczegdlnosci wymaganiom co do formy tej umowy, a forma przewidziang dla umowy o prace jest for-
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ma pisemna), to strona uprawniona moze domagac sie zawarcia umowy przyrzeczonej, nawet wbrew
woli przyszlego pracodawcy. To uprawnienie przystuguje tylko przysztemu pracownikowi. Jest to roszcze-
nie przemienne, co 0znacza, ze pracownik ma mozliwo$¢é wyboru roszczenia — moze wiec zadac odszko-
dowania albo dochodzi¢ zawarcia umowy przyrzeczonej. W przypadku zadania zawarcia umowy przyrze-
czonej wyrok sadu zastepuje o$wiadczenie woli tej strony umowy przedwstepnej, ktéra uchylata sie od jej
wykonania.

Pracodawca moze domagac sie tylko odszkodowania.

PRzYKEAD: Karol Wisniewski zawart przedwstepng umowe o prace ze spétka X. W umowie uzgodniono
wszystkie istotne elementy przysztej umowy o prace oraz termin jej zawarcia. W oparciu o te ustale-
nia Karol Wisniewski wypowiedziat dotychczasowa umowe o prace. Po uptywie okresu wypowiedzenia,
w ustalonym w umowie przedwstepnej terminie zgtosit sie do pracy w spotce X. Pracodawca jednak
odméwit zatrudnienia na uzgodnionych warunkach, motywujac, iz w ostatnim czasie zmianie ulegta
sytuacja spofki i nie jest juz zainteresowany zatrudnieniem nowego pracownika.

Karol Wisniewski moze wystapi¢ do sadu z zadaniem badz zawarcia przyrzeczonej umowy, badz od-
szkodowania.

wazne! Gdy pracownik uchyla sie od zawarcia umowy przyrzeczonej, pracodawcy przystuguje tyl-
ko zadanie odszkodowania, nie przystuguje roszczenie zawarcia umowy o prace, gdyz pracownik nie
moze by¢ zmuszony wyrokiem sadowym do zawarcia umowy o prace.

Roszczenia z umowy przedwstepnej przedawniajg sie z uplywem roku od dnia, w ktérym umowa przy-
rzeczona miala by¢ zawarta. Jezeli w wyniku wniesienia powddztwa sad oddali Zadanie zawarcia umowy
przyrzeczonej, roszczenia z umowy przedwstepnej przedawniaja sie z uplywem roku od dnia, w ktérym
orzeczenie stalo sie prawomocne.

PRzYKEAD: Oto, jak moze wyglada¢ umowa przedwstepna o prace:

Przedsiebiorstwo X Przemysl, dnia 15 czerwca 2019 r.

Umowa przedwstepna o prace

zawarta w dniu 15 czerwca 2019 r. w Przemyslu pomiedzy Przedsiebiorstwem X reprezentowanym
przez Adama Nowackiego, zwanym dalej Pracodawcg, a Paniag Hanng Kowalska, zam. ul. Przybrzezna 7,
m. 123 w Przemyslu, o nastepujacej tresci:
1. Strony zgodnie o$wiadczaja, ze zobowiazuja sie zawrze¢ przyrzeczong umowe o prace na nastepuja-
cych warunkach:

a) rodzaj umowy: umowa na okres prébny,
) rodzaj uméwionej pracy: pracownik biurowy,
) miejsce wykonywania pracy: siedziba pracodawcy - Przemysl, ul. J. Matejki 9,
) wymiar czasu pracy: w petnym wymiarze czasu pracy,
e) wynagrodzenie za prace: wynagrodzenie zasadnicze 6500 zt brutto ptatne do 10. dnia miesiagca ka-

lendarzowego nastepujacego po miesigcu przepracowanym,

f) termin rozpoczecia pracy: 1 lipca 2019r.
2. Pracodawca i Kandydat zobowiazuja sie zawrze¢ przyrzeczona umowe o prace do dnia 2 lipca 2019r.
3. W zakresie nieuregulowanym umowa maja zastosowanie przepisy Kodeksu cywilnego oraz Kodeksu
pracy.
4. Umowe sporzadzono w dwdch jednobrzmiacych egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze stron.

b
C
d

Adam Nowacki Hanna Kowalska

Pracodawca Pracownik
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D. Tre$¢é umowy o prace

W dniu 26 kwietnia 2023 r. weszla w Zycie nowelizacja Kodeksu pracy, tj. ustawa z dnia 9 marca 2023 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz. U. poz. 641), ktéra miata na celu
wdrozenie do polskiego porzadku prawnego przepisy dwéch dyrektyw UE, tj.:
— dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej,
— dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie réw-
nowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunow oraz uchylajacej dyrek-
tywe Rady 2010/18/UE.

W zwigzku z tym rozszerzeniu ulegta tres¢ umowy o prace o nastepujace elementy:

— adres siedziby pracodawcy, a w przypadku pracodawcy bedacego osobg fizyczng nieposiadajacego sie-
dziby — adres zamieszkania,

— rodzaj umowy o prace,

— date jej zawarcia,

— warunki pracy i placy, w tym w szczegdlnosci okreslenie:

— rodzaju pracy,

— miejsca lub miejsc wykonywania pracy (wyraznie wskazano, ze miejsc moze by¢ wiecej niz jedno),

— wynagrodzenia za prace odpowiadajacego rodzajowi pracy, ze wskazaniem sktadnikéw wynagrodzenia,

— wymiar czasu pracy,

— dzieti rozpoczecia pracy — zastapit dotychczas obowigzujace pojecie ,termin”; dzien oznacza konkretny
dzien kalendarzowy, np. 1 lipca 2024 r.

W przypadku zawarcia umowy na okres probny konieczne jest podanie czasu jej trwania lub dnia jej
zakoniczenia oraz, gdy strony tak uzgodnia, postanowienie o przedtuzeniu umowy na czas urlopu, a takze
o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli takie absencje wystapia. Ponadto
strony mogg okresli¢ okres, na ktory maja zamiar zawrze¢ umowe o prace na czas okreslony w przypadku
umoéw terminowych krétszych niz 6 miesiecy lub 12 miesiecy. Moga takze wprowadzi¢ postanowienie
o wydluzeniu umowy na okres probny maksymalnie o jeden miesiac, w przypadku gdy jest to uzasadnione
rodzajem pracy.

Przepisy wprowadzily réwniez konieczny element w przypadku umowy na czas okreslony — nalezy
podac czas jej trwania lub dzien zakoriczenia umowy. W praktyce okresla sie to poprzez wskazanie kon-
kretnej daty kalendarzowej (np. 1 wrzesnia 2024 r.) lub wskazanie zdarzenia, ktérego zajscie spowodu-
je rozwigzanie umowy na czas okreslony (np. powrdt do pracy pracownika, ktory przebywat na urlopie
rodzicielskim i byt zastepowany przez pracownika zatrudnionego na podstawie umowy o prace na czas
okreslony).

Art. 29 § 1 k.p. w brzmieniu obowiazujacym Art. 29 § 1 k.p. w brzmieniu obowiazujacym
od 26 kwietnia 2023 r. przed 26 kwietnia 2023 r.
Umowa o prace okresla: Umowa o prace okreslata:
1) strony umowy, 1) strony umowy,
2) adres siedziby pracodawcy, a w przypadku pracodawcy bedacego osoba | 2) rodzaj umowy,
fizyczng nieposiadajacego siedziby — adres zamieszkania, 3) date jej zawarcia,
3) rodzaj umowy, 4) warunki pracy i pfacy, w szczegdlnosci:
4) date jej zawarcia, a) rodzaj pracy,
5) warunki pracy i pfacy, w szczegélnosci: b) miejsce wykonywania pracy,
a) rodzaj pracy, ) wymiar czasu pracy,
b) miejsce lub miejsca wykonywania pracy, d) termin rozpoczecia pracy,
) wymiar czasu pracy, e) wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem
d) dzien rozpoczecia pracy, sktadnikéw wynagrodzenia.
e) wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem
sktadnikéw wynagrodzenia,

58 www.meritum.pl



1. UMOWA O PRACE 53-54

Art. 29 § 1 k.p. w brzmieniu obowiazujacym Art. 29 § 1 k.p. w brzmieniu obowiazujacym
od 26 kwietnia 2023 r. przed 26 kwietnia 2023 r.

f) w przypadku umowy o prace na okres prébny:

- (zas jej trwania lub dzien jej zakoriczenia oraz, gdy strony tak uzgod-
nig, postanowienie o przedtuzeniu umowy o czas urlopu, a takze o czas
innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wy-
stapia takie nieobecnosci,

- okres, na ktory strony maja zamiar zawrze¢ umowe o prace na czas
okreslony w przypadku, o ktérym mowa w art. 25 § 22k.p., a takze
postanowienie o wydtuzeniu umowy w przypadku, o ktorym mowa
wart. 258 2°k.p.,

—  wprzypadku umowy o prace na czas okreslony — czas jej trwania
lub dzieri jej zakoriczenia.

wazne! Najwazniejszym elementem umowy o prace, bez ktérego umowa nie zostataby skutecznie zawarta,
jest okreslenie rodzaju pracy.

W umowie o prace mogg tez znalez¢ sie inne istotne dla stron postanowienia, pod warunkiem Ze nie beda
one mniej korzystne dla pracownika niZ obowigzujace przepisy prawa pracy (postanowienia fakulta-

tywne).

Skuteczne zawarcie umowy o prace zalezy nie tylko od prawidlowego okreslenia jej tresci, ale réwniez od
prawidlowego oznaczenia stron umowy — pracodawcy i pracownika. Bez spelnienia tego warunku
nie dochodzi w ogéle do zawarcia umowy.

Okreslenie pracodawcy w umowie o prace polega na takim oznaczeniu, aby mozna go bylo odréznic od
innych pracodawcéw i wskazac jako konkretng strone umowy. Jesli pracodawca jest osoba fizyczna, jej
indywidualizacja nastepuje przez okreslenie tej osoby nazwiskiem oraz imieniem (imionami) zgodnie
z brzmieniem w dowodzie osobistym lub aktach stanu cywilnego. Pracodawca, ktéry nie jest osoba fi-
zyczna, powinien zosta¢ okreslony w umowie o prace wedlug ustalonej dla siebie nazwy. Powszechnie
przyjmuje sie, ze dla kazdej jednostki organizacyjnej bedacej pracodawca ustala sie nazwe. Pozostatymi
elementami sktadajacymi sie na nazwanie pracodawcy moze by¢ podanie formy prawnej, w ktérej prowa-
dzi dzialalno$¢ (np. spétka z 0.0.).

Celowe jest tez podanie w umowie o prace adresu siedziby pracodawcy (miejsca zamieszkania w przy-
padku pracodawcy bedacego osobg fizyczng). Obok nazwy pracodawcy wskazuje sie organ lub osobe re-
prezentujaca pracodawce (np. dyrektor) lub inng osobe upowazniong do skladania oswiadczeri w imieniu
pracodawcy (np. dyrektor personalny). Wiecej na temat pracodawcy jako strony stosunku pracy — zob.
nr 14-21.

Okreslenie pracownika w umowie o prace odbywa sie poprzez podanie nazwiska i imienia (imion) oraz
miejsca zamieszkania. W wiekszosci przypadkéw identyfikacja odbywa sie na podstawie oswiadczenia
pracownika w tym przedmiocie oraz stosownych dokumentow. Wiecej o pracowniku jako stronie stosunku
pracy — zob. nr 33-38.

Okreslajac w umowie o prace rodzaj umowy, nalezy nada¢ jej jedng z nazw, ktérg postuguje sie Kodeks
pracy, np. ,umowa o prace na okres probny”, ,,umowa o prace na czas okreslony” itd.

Jezeli strony nie nazwa umowy o prace, to najczesciej jej rodzaj ustala sie poprzez analize treSci umowy.
Zamiar stron co do rodzaju umowy moze wynika¢ z konkretnych sformutowan tresci umowy, w jednym
z jej postanowien, terminu trwania stosunku pracy.

wazne! W orzecznictwie SN przyjmuje sie, Ze jesli istnieja watpliwosci co do rodzaju zawartej umowy, to
nalezy uzna, Ze strony taczy umowa na czas nieokreslony.
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Strony w umowie oznaczaja rowniez date zawarcia umowy o prace oraz dzier rozpoczecia pracy. W ten
sposob zostaje okreslony termin nawigzania stosunku pracy. Jest nim bowiem dzieri okreslony w umowie
o prace jako dzien rozpoczecia pracy.

Rodzaj uméwionej pracy stanowi element konieczny umowy o prace. Bez jego uzgodnienia umowa nie
dojdzie do skutku. Powinien by¢ wskazany w sposéb niebudzacy watpliwosci. Moze by¢ okreslony w umo-
wie poprzez podanie nazwy stanowiska pracy, pelnionej funkcji, wykonywanego zawodu, a nawet przez
szczegotowe opisanie czynnosci faktycznych, ktére majg by¢ wykonywane przez pracownika. Precyzyjne
oznaczenie rodzaju pracy (przydzielenie pracownikowi konkretnych zadan, wskazanie, jakie czynnosci
faktycznie ma wykonywad, okreslenie zakresu jego odpowiedzialnosci) powoduje, ze state powierze-
nie pracownikowi innych czynnosci wykraczajacych poza ten zakres bedzie wymagato zmiany umowy.
Czasowe polecenie pracownikowi wykonywania innych czynnosci jest dopuszczalne w przypadkach i po
spelnieniu warunkéw przewidzianych przez prawo pracy (zob. nr 1131).

Z reguly jednak, aby zapobiec niejasnosciom przy wykonywaniu obowigzkéw wynikajacych z umowy o pra-
ce, rodzaj pracy jest konkretyzowany przez okreslenie pracownikowi zakresu czynnosci. Zakres czynno-
$ci precyzuje zadania i czynno$ci, ktére ma wykonywac pracownik. Moze by¢ ustalony:
— przy zawieraniu umowy o prace, za zgodg pracownika i wtedy jest integralna czescia umowy o prace;
— PO zawarciu umowy o prace.
Jakakolwiek zmiana zakresu czynnosci ustalonego przy zawieraniu umowy o prace wymaga albo
zgody pracownika, albo dokonania wypowiedzenia zmieniajacego przez pracodawce. Jest bowiem czescia
umowy o prace, okreslajaca jej rodzaj.
Zakres czynnosci ustalony przez pracodawce juz po zawarciu umowy o prace powinien precyzowac obo-
wigzki pracownika w ten sposéb, aby odpowiadaly rodzajowi uméwionej pracy wskazanej w umowie.
Jezeli wykraczaja poza ten zakres, pracodawca moze wymagaé od pracownika ich wykonywania tylko wte-
dy, gdy pracownik wyrazi na to zgode. Wykaz obowiazkéw sporzadzony w formie pisemnej powinien
okresla¢ w sposdb precyzyjny i konkretny obowiazki pracownika wynikajace z rodzaju uméwionej pracy.
Czestym i nieprawidlowym zjawiskiem jest formutowanie w wykazie, Zze pracownik bedzie wykonywat
»inne polecenia przelozonych”. Zamiast tego prawidlowe natomiast jest postanowienie, Ze: ,pracownik
bedzie wykonywat inne polecenia przetozonych zgodne z przepisami prawa pracy i ustalonym w umowie
rodzajem pracy”.

wazne! Pracodawca nie ma obowigzku sporzadzania na pismie zakresu czynnosci pracownika. Moze za-
znajomié¢ pracownika z zakresem jego obowigzkéw oraz sposobem wykonywania pracy rowniez w formie
informacji ustnej.

Odmowa pracownika przyjecia i podpisania zakresu czynnosci ustalonego zgodnie z umowg o prace moze
stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy o prace.

PrzYkEAD: Przyktadowy zakres czynnosci pracownika zatrudnionego na stanowisku regionalnego kie-
rownika sprzedazy:

Regionalny kierownik sprzedazy reprezentuje Firme X w przydzielonym rejonie dziatania. W zwigzku
z zatrudnieniem Pana foTe e [ |- JI na stanowisku regionalnego kie-
rownika sprzedazy do Pana obowigzkéw bedzie nalezato:

. Dobdr i selekcja klientéw (dystrybutoréw) Firmy X.

. Prowadzenie kart klientow.

. Biezaca wspotpraca z klientami (dystrybutorami).

. Pozyskiwanie zaméwien od wybranych klientéw.

. Opieka nad klientami w podlegtym regionie.

. Wspéttworzenie polityki cenowej i asortymentowej firmy.

. Realizacja zadan promocyjno-reklamowych.

NOuUh, WN =
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8. Obserwacja i analiza rynku ze szczegdélnym uwzglednieniem dziatari konkurencji oraz tendencji
rynkowych waznych dla intereséw Firmy.
9. Sporzadzanie raportéw z dziatan w regionie.

Miejsce (lub miejsca) wykonywania pracy to drugi istotny element tresci umowy o prace. Ogélnie
przez to pojecie rozumie sie siedzibe pracodawcy lub inne miejsce ustalone w umowie do wykonywania
pracy. W przypadku pracy hybrydowej w tresci umowy o prace moga zosta¢ ustalone dwa miejsca wyko-
nywania pracy, np. pracownik przez 2 dni w tygodniu $wiadczy prace w siedzibie pracodawcy, a przez
pozostate dni we wlasnym miejscu zamieszkania.

Strony zawierajace umowe o prace maja duza swobode w okresleniu miejsca pracy. Moze by¢ ono okre-
Slone jako miejsce stale w danej jednostce organizacyjnej zakladu pracy (pracodawcy) lub jako miejsce
zmienne. Zmienno$¢ miejsca pracy wynika z reguly z charakteru (rodzaju) swiadczonej pracy. Miejscem
wypehiania niektérych lub wiekszo$ci obowigzkéw pracowniczych moze by¢, okreslony w umowie o pra-
ce, lokal wybrany przez pracownika, w tym tez jego mieszkanie — jak w przypadku pracy zdalnej.

W przypadku ustalenia kilku miejsc pracy, zgodnie z przepisami obowigzujacymi w tym zakresie, od
26 kwietnia 2023 r., pracodawca ma obowiazek poinformowania pracownika (w formie papierowej lub
elektronicznej) o zasadach dotyczacych przemieszczania sie miedzy tymi miejscami (art. 29 § 3 pkt 1
lit. g k.p.). Obowiazek informacyjny nalezy wypelni¢ w terminie 7 dni od daty dopuszczenia pracownika do
pracy (art. 29 § 1 pkt 2 w zwigzku z § 3 pkt 1 lit. g k.p.). Dodatkowo pracodawca powinien poinformowac
pracownika o zmianach w tym zakresie (art. 29 § 3° k.p.).

Miejsce wykonywania pracy jest najczesciej okreslane w umowie o prace poprzez podanie adresu praco-
dawcy — jego siedziby lub innej okreslonej jednostki organizacyjnej poza ta siedziba, oddziatu itp. Tak jest
w przypadku pracownikéw wykonujacych prace w stalym miejscu pracy. Nieco inaczej sytuacja wyglada
w odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych przy pracach wymagajacych od pracownika duzej mobilno-
$ci, przemieszczania sie przy wykonywaniu zadan, np. kierowcy, przedstawiciele handlowi. Wtedy za miej-
sce wykonywania pracy przyjmuje sie okreslony region, obszar, na ktérym przydzielane sg pracownikowi
zadania do wykonania (np. region potudniowej Polski lub wojewddztwo mazowieckie itp.).

W przypadku stalego zatrudnienia pracownika w innej miejscowosci niz siedziba pracodawcy nalezy okre-
$li¢ te miejscowos$¢ wprost w umowie.

PRZYKEAD: Pan Jan Kowalski jest wiascicielem pieciu sklepdw spozywczych na terenie gminy X. Siedziba
jego spotki miesci sie w miejscowosci B bedacej,stolicg” gminy X. Pan Jan K. zatrudnia do swoich skle-
péw ekspedientki. W umowie o prace kazdej ekspedientki jako miejsce wykonywania pracy powinien
podawac nazwe konkretnej miejscowosci, w ktorej praca jest Swiadczona, tj. miejscowosci, w ktorej
znajduje sie dany sklep spozywczy.

Nalezy takze odréznic ,miejsce wykonywania pracy” przez pracownika od ,,siedziby pracodawcy”. W wiek-
szo$ci przypadkéw te dwa pojecia pokrywaja sie ze soba.

PRZYKEAD: Siedziba pracodawcy miesci sie w budynku wydawnictwa Y. Miejscem wykonywania pracy
przez pracownika zatrudnionego na stanowisku redaktora bedzie réwniez siedziba wydawnictwa - pra-
codawcy.

Istnieja jednak okreslone rodzaje prac, ktére ze wzgledu na swdj charakter nie moga by¢ wykonywane
w siedzibie pracodawcy. Dlatego tez strony okreslajac w umowie miejsce wykonywania pracy powinny
braé pod uwage charakter $wiadczonej przez pracodawce dziatalnosci, rodzaj powierzonych pracownikowi
obowiazkéw, specyfike stanowiska i pracy.

PRZYKLAD: Pan Wactaw Kowalski jest pracownikiem ochrony. Swiadczy prace na terenie parkingu duzego
centrum handlowego. Mimo Ze parking jest wiasnoscia firmy handlowej, to jednak pracodawca pana
Wactawa Kowalskiego jest agencja ochrony z siedziba w centrum miasta, nie za$ wtasciciel centrum

www.meritum.pl 61

57



58

59

60

61

58-61 UMOWA 0 PRACE

handlowego. Miejscem wykonywania pracy, okreslonym w umowie o prace, bedzie rejon parkingu
w centrum handlowym. W takich przypadkach jako miejsce pracy pracownika réwniez traktowac nale-
zy jednostke organizacyjna (pracodawce), ktérego kierownictwu dany pracownik podlega.

Miejsce pracy nie moze byé natomiast okreslone zbyt ogélnikowo, np. przez sformutowanie w umowie
o prace jako terytorium Polski. Takie okreslenie nie spetnia wymagan kodeksowych (art. 29 k.p.) i po-
woduje konieczno$¢ ustalania go na podstawie okoliczno$ci wystepujacych przy zawarciu umowy o prace.
Moga by¢ wtedy brane pod uwage takie wyznaczniki, jak: miejsce zawarcia umowy, fakt rozpoczecia pracy
W miejscu wyznaczonym przez pracodawce, miejsce zamieszkania pracownika itp. JeZeli w ten sposéb nie
mozna ustali¢ miejsca wykonywania pracy, przyjmuje sie, ze miejscem tym jest siedziba pracodawcy.

Zmiana ustalonego w umowie miejsca pracy moze nastapic na podstawie:

— porozumienia stron poprzez zgodne oswiadczenie stron stosunku pracy co do zmiany tego elementu
umowy (dotyczy kazdego rodzaju umowy o prace — na okres prébny — zob. nr 78, na czas okreslony —
zob. nr 82, na czas nieokreslony — zob. nr 90);

— wypowiedzenia zmieniajacego (zob. nr 1117) — moze by¢ dokonane tylko przez pracodawce i dotyczy
tylko tych uméw o prace, ktére moga by¢ wypowiadane;

— czasowego powierzenia pracownikowi wykonywania innej pracy niz okreslona w umowie, po spelnie-
niu jednak ustawowych warunkéw (zob. nr 1131).

Dzien rozpoczecia pracy, zamiast dotychczas obowiazujacego pojecia ,termin rozpoczecia pra-
cy”, to kolejna zmiana w zakresie elementow tresci umowy o prace, wprowadzona nowelizacja
k.p., ktora weszla w zycie 26 kwietnia 2023 r. Doprecyzowane zostalo zatem, ze termin rozpo-
czecia pracy ma by¢ oznaczony w umowie poprzez podanie konkretnej daty kalendarzowej, tj.
dzien, miesiac, rok.

W zwigzku z ta zmiang doprecyzowano takze, ze stosunek pracy nawiazuje sie w dniu okreslo-
nym w umowie jako dzien rozpoczecia pracy (art. 26 k.p.).

W pewnych sytuacjach termin rozpoczecia pracy wynika wprost z przepiséw prawa. Jest tak w przypadku
przejscia, potaczenia lub podziatu pracodawcéw. Pracownicy staja sie strong w stosunkach pracy z nowym
pracodawca z chwilg dokonania takich przeksztalcen.

Wynagrodzenie jest istotnym elementem tresci kazdej umowy o prace. Kodeks pracy nakazuje, by
w umowie o prace okresli¢ wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem sktad-
nikéw wynagrodzenia. Nalezy wiec wskazad, jakie skladniki wynagrodzenia przystuguja pracownikowi,
np. wynagrodzenie zasadnicze, premia regulaminowa itp.

wazne! Koniecznym skladnikiem wynagrodzenia za prace jest w kazdym przypadku wynagrodzenie zasad-
nicze.

Jezeli w chwili zatrudnienia pracownika nie mozna ustali¢ wysokosci poszczegdlnych skladnikéw wyna-
grodzenia za prace, to w umowie nalezy odesta¢ do obowiazujacych u pracodawcy przepiséw placowych,
np. regulaminu wynagradzania, ukladu zbiorowego pracy.

Pracodawcy, ktérzy nie sa zwiazani ukladem zbiorowym pracy i nie maja obowigzku wydania regulaminu
wynagradzania, powinni ustali¢ w umowie o prace wysokos¢ i podstawe przyznawania wszystkich sktad-
nikow wynagrodzenia przystugujagcego danemu pracownikowi.

Wynagrodzenie jest z reguly ustalane przez strony w drodze wzajemnych negocjacji co do jego wysokosci
i skladnikéw.

Swoboda stron w tym zakresie jest jednak ograniczona przepisami prawa pracy w zakresie gwarancji
minimalnego wynagrodzenia za prace oraz sposobu ustalania wynagrodzenia. Ponadto ustalenia

62 www.meritum.pl



1. UMOWA O PRACE 62

mniej korzystne dla pracownika w poréwnaniu z obowigzujacymi przepisami sg niewazne, a zamiast nich
stosuje sie korzystniejsze przepisy o wynagrodzeniu.

wAzNE! Pracownik zatrudniony w pelnym wymiarze czasu pracy nie moze otrzymywaé wynagrodzenia
mniejszego niz kwota minimalnego wynagrodzenia za prace w obowiazujacej kwocie na dany rok.

Pracownikowi, ktéremu wynagrodzenie w umowie o prace ustalono na kwote nizsza niz wynagrodzenie
minimalne, przystuguje wyréwnanie do wysokosci tej kwoty. Dotyczy to wszystkich pracownikéw niezalez-
nie od systemu wynagradzania, np. godzinowo, dniéwkowo, tygodniowo, miesiecznie, prowizyjnie, akor-
dowo.

wazne! Wynagrodzenie za prace okreslone w umowie o prace jest wynagrodzeniem brutto. Od wynagrodze-
nia obowiazkowo odprowadzane sa sktadki na ubezpieczenia spoteczne, sktadka na ubezpieczenie zdro-
wotne i zaliczka na podatek dochodowy od 0s6b fizycznych.

Wynagrodzenie za prace jest istotnym elementem umowy o prace, z tego tez wzgledu nie moze ulec
zmianie na niekorzys¢é pracownika. Pogorszenie warunkéw wynagradzania moze nastapic tylko na
podstawie:

— porozumienia pracodawcy z pracownikiem;

— wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw ptacowych (zob. nr 1117 i n.).

PRzYKEAD: Pracownik w umowie o prace oprécz ptacy zasadniczej ma réwniez zagwarantowane prawo
do kwartalnej premii. Zasady jej naliczania i wyptaty przewiduje obowiazujacy u pracodawcy regulamin
premiowania. Pracodawca po kilku miesigcach obowigzywania aktu zmienit go poprzez wprowadzenie
nowych przestanek warunkujacych nabycie prawa do premii. Dokonat tez niekorzystnej zmiany w spo-
sobie obliczania podstaw premii.

Taka zmiana nie bedzie jednak skuteczna i nie wptynie ujemnie na prawo pracownika do premii. Prawo
to bowiem zostato zagwarantowane w umowie o prace. Jesli pracodawca chce wprowadzi¢ zmiane po-
legajaca na pogorszeniu zasad wynagradzania, musi dokona¢ wypowiedzenia zmieniajacego dotych-
czasowa umowe o prace w zakresie warunkéw ptacy. Zmiana regulaminu premiowania automatycznie
nie zmienia zagwarantowanych umownie zasad wynagradzania pracownikéw.

W odréznieniu od zmian na niekorzysé pracownika, zmiana warunkéw wynagradzania na jego korzysc¢,
wynikajaca z obowiazujacych u pracodawcy przepiséw ptacowych, np. ukladu zbiorowego pracy czy regu-
laminu wynagradzania, zawsze powoduje automatyczng zmiane warunkéw wynagrodzenia za prace bez
potrzeby dokonywania ze strony pracodawcy dodatkowych czynnosci, np. wypowiedzenia zmieniajacego.

PRzYKEAD: Pracodawca podjat decyzje o zmianie regulaminu wynagradzania poprzez wprowadzenie za-
pisu, ze wynagrodzenie pracownikéw bedzie waloryzowane co kwartat wedtug wskaznika inflacji GUS.
Poniewaz jest to zmiana warunkéw wynagradzania na korzys¢ pracownikéw, to dla swej skutecznosci
nie wymaga dokonywania przez pracodawce wypowiedzer zmieniajacych dotychczasowe warunki
ptacy. Zmiana wchodzi w zycie automatycznie.

W umowie o prace powinien réwniez znalezé si¢ zapis okreslajacy wymiar czasu pracy. Jezeli strony
w umowie nie okresla wymiaru czasu pracy pracownika, to przyjmuje sie, ze jest on zatrudniony w pelnym
wymiarze czasu pracy. (Wiecej na temat czasu pracy — zob. nr 542 i n.). Mozliwe jest rowniez zatrudnie-
nie w niepetnym wymiarze czasu pracy, czyli na czes$¢ etatu. Okreslenie w umowie o prace wymiaru czasu
pracy obowiazujacego pracownika powinno nastapi¢ precyzyjnie poprzez wskazanie, np. pelny wymiar
czasu pracy lub odpowiedni wymiar czesci pelnego etatu, najczesciej okreslenie utamkowe, np. 1/2 etatu,
1/4 etatu lub utamki dziesietne, np. 0,8 etatu.
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Wymiar czasu pracy wynikajacy z umowy o prace moze byc¢ tez okreslony jako okresowy (zmienny). Takie
okreslenie czasu pracy jest uzasadnione przy wykonywaniu prac uzaleznionych od warunkéw atmosfe-
rycznych, np. na budowach lub zwigzanych z sezonowoscia, np. pracownicy osrodkéw wczasowych. Dla
swej skutecznosci postanowienie w umowie o prace o zmiennym wymiarze czasu pracy wymaga przede
wszystkim uzgodnienia stron oraz podania konkretnych okreséw, w ktdrych pracownik bedzie swiadczyt
prace w zmniejszonym wymiarze czasu pracy. Moze to wynikac takze z ukladu zbiorowego pracy lub regu-
laminu pracy obowiazujacego u danego pracodawcy.

Zmiana okreslonego w umowie czasu pracy moze zosta¢ dokonana w drodze porozumienia stron lub na
podstawie wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw pracy.

Poza postanowieniami, ktére okresla Kodeks pracy, strony stosunku pracy moga wprowadzac do tresci
umowy o prace réwniez inne postanowienia (postanowienia dodatkowe, fakultatywne). Sg one wyko-
rzystywane przez pracodawcéw m.in. w celu zwiekszenia ich konkurencyjnosci na rynku pracy, motywo-
wania pracownikéw lub pozyskania najlepszych specjalistéw itp.

wAzNE! Do umowy o prace mozna wprowadzaé dodatkowe ustalenia — pamietad jednak nalezy, ze nie moga
by¢ one mniej korzystne dla pracownika niz obowigzujace przepisy prawa pracy. Do przepiséw tych naleza,
oprocz ustaw i aktéw wykonawczych, takze obowiazujace u pracodawcy przepisy wewnetrzne: uktady zbio-
rowe pracy, regulaminy pracy, wynagradzania, statuty itp.

Postanowienia zawarte w umowie, mniej korzystne dla pracownika niz obowigzujace przepisy prawa pra-
cy, staja sie z mocy prawa niewazne. Niewaznos¢ jednak nie dotyczy wtedy calej umowy, lecz tylko jej
konkretnych postanowien.

PRZYKEAD: Pracodawca zawart umowe z pracownikiem, w ktérej znalazto sie postanowienie o tym, ze
pracownik nie bedzie korzystat z urlopu wypoczynkowego.

Taki zapis jest niewazny z mocy prawa, a w jego miejsce wchodzg odpowiednie przepisy prawa pra-
cy, z ktérych wynika, ze pracownik nie moze zrzec sie prawa do urlopu. Ma bowiem zagwarantowane
prawo do corocznego, nieprzerwanego, ptatnego urlopu. Pozostate postanowienia umowy pozostaja
w mocy.

Niecelowe i zbedne jest przepisywanie do umowy o prace tresci przepiséw prawa pracy, ktore i tak
Z Mocy prawa majg zastosowanie, np. o przyznaniu dodatkéw za prace w godzinach nadliczbowych w usta-
wowej wysokosci.
Oto kilka przyktadowych postanowieri dodatkowych, ktére moga znaleZ¢ sie w umowie o prace:
— zapis, Ze pracodawca zawrze na czas trwania umowy o prace i na swéj koszt umowe ubezpieczenia na
rzecz pracownika w zakresie ubezpieczenia na zycie;
— zapis, ze pracodawca oddaje pracownikowi na czas trwania umowy o prace samochdd stuzbowy z pra-
wem uzywania go do celéw prywatnych;
— zapis przyznajacy pracownikowi dtuzszy od ustawowego wymiar urlopu wypoczynkowego;
— zastrzezenie dtuzszego niz kodeksowy okresu wypowiedzenia umowy o prace.
Wprowadzenie do umowy takich postanowien ma ten skutek, Ze ich zmiana jest mozliwa tylko na podsta-
wie porozumienia stron lub wypowiedzenia zmieniajacego.
Umowa o prace powinna zosta¢ podpisana przez obie strony stosunku pracy. Podpisy muszg by¢
czytelne, opatrzone datg ich ztozenia.
Wszystkie obligatoryjne elementy umowy o prace musz znaleZ¢ sie takze w innych aktach bedacych pod-
stawg nawigzania stosunku pracy. Chodzi tu o: mianowanie, powotanie, wybdr, spétdzielcza umowe o pra-

ce.
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E. Forma umowy o prace

Umowa o prace powinna zostac zawarta na pismie w dwéch jednobrzmiacych egzemplarzach, z kté-
rych jeden otrzymuje pracownik, drugi zas wlacza sie do akt osobowych pracownika.

Umowa o prace moze by¢ zawarta w formie elektronicznej. Do zachowania elektronicznej formy czynno-
$ci prawnej, zgodnie z art. 78! k.c., wystarcza zlozenie oswiadczenia woli w formie elektronicznej i opa-
trzenie go kwalifikowanym podpisem elektronicznym. Oswiadczenie woli ztozone w powyzszej formie jest
zréwnane z o$wiadczeniem woli w formie pisemne;j.

Niezachowanie formy pisemnej powoduje, Ze pracodawca ma obowigzek przed dopuszczeniem pracow-
nika do pracy potwierdzi¢ mu na pi$mie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy i jej warun-
kow.

W praktyce moze jednak zdarzy¢ sie, ze pracodawca nie bedzie w stanie przed rozpoczeciem pracy przeka-
zaé pracownikowi umowy o prace na pi$mie lub pisemnego potwierdzenia jej warunkéw, np. z powodu
awarii sprzetu komputerowego i drukarki, wéwczas pracownik ma prawo odméwi¢ wykonywania pracy.
Jesli pracodawca uchyla sie od obowiazku pisemnego potwierdzenia zawarcia umowy o prace, to popetnia
wykroczenie przeciwko prawom pracownika, za ktére grozi kara grzywny w wysokosci od 1000 zi
do 30 000 zt. Wyzsza grzywna w wysokosci od 1500 zt do 45 000 z} zostala przewidziana dla pracodaw-
cy, ktéry uchyla sie od potwierdzenia na piSmie zawarcia umowy o prace z pracownikiem ujawnionym
w Krajowym Rejestrze Zadtuzonych jako osoba, wobec ktérej toczy sie egzekucja Swiadczen alimentacyj-
nych oraz egzekucja naleznosci budzetu paristwa powstatych z tytutu Swiadczen wyptacanych w przypadku
bezskutecznosci egzekucji z alimentow i zalega on ze splata tych Swiadczen za okres dtuzszy niz 3 miesia-
ce. Ten przepis obowigzuje od 1 grudnia 2021 r.

PRZYKLAD:

Potwierdzenie zawarcia umowy o prace

XYZ Sp.z o.0.
ul. A. Mickiewicza 7
00-001Warszawa

Pan Jan Kowalski
ul. J. Stowackiego 8/9
00-002 Warszawa

Potwierdzam, ze w dniu 1 pazdziernika 2023 r. miedzy XYZ Sp. z 0.0. - zwana dalej ,Pracodawcg’, z sie-
dziba: ul. A. Mickiewicza 7, 00-001 Warszawa a Panem Janem Kowalskim, zwanym dalej,Pracownikiem’,
zostata zawarta umowa o prace na czas nieokreslony na nastepujacych warunkach:

1. Rodzaj pracy - recepcjonista

2. Miejsce pracy - siedziba Pracodawcy

3. Wynagrodzenie miesieczne - 5000 zt brutto, premia kwartalna — 1000 zt brutto

4. Wymiar czasu pracy — petny etat

5. Dzien rozpoczecia pracy - 1 pazdziernika 2023 r.

(podpis pracodawcy)

Prawo pracownika do dodatkowego zatrudnienia u innego pracodawcy

Obowiazujacy od 26 kwietnia 2023 r. nowy przepis art. 26! k.p., na podstawie ktorego pracodawca nie
moZe zakaza¢ pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcg lub jed-
noczesnego pozostawania w stosunku prawnym bedacym podstawa $wiadczenia pracy innym niz stosu-
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nek pracy, np. na podstawie umowy zlecenia, czyli innej pracy zarobkowej. Trzeba jednak pamietaé, ze
wolno$¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy wynikaja z art. 65 ust. 1 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej. Prawo do swobodnie wybranej pracy jest jedng z zasad prawa pracy sformutowa-
ne w art. 10 k.p. Prawo to jest uzupetnione o swobode nawiazania stosunku pracy wynikajaca z art. 11 k.p.
Wyjatkiem od zasady prawa pracownika do pozostawania w zatrudnieniu réwnoleglym z innym pracodaw-
cg sformulowanej w nowym art. 26' k.p. jest zawarcie z pracodawca na piSmie umowy o zakazie kon-
kurencji w czasie trwania stosunku pracy, o ktérym mowa w art. 101’ § 1 k.p., oraz ograniczenia tego
typu rangi ustawowej, np. pragmatyki i ustawy zakazujace konkurencji. W przypadku podpisania umowy
o zakazie konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy pracownik jest zobowigzany do powstrzymania
sie od podejmowania dodatkowych zajeé, ale tylko takich, ktére stanowig dziatania konkurencyjne wobec
dziatalnosci prowadzonej przez pracodawce. Zapis o powstrzymaniu sie od dzialalnosci konkurencyjnej
nie moze by¢ sformutowany zbyt ogélnikowo. Powinien odnosié sie do wskazania przedmiotu dziatalnosci
wykonywanej przez pracodawce i np. odwolanie sie do numeracji PKD.

Istotne jest, Ze pracownik nie jest zobligowany do informowania pracodawcy o pozostawaniu w zatrudnie-
niu réwnoleglym. Pracodawca moze uzyskaé taka informacje tylko za zgoda pracownika.

a. Pisemna informacja o warunkach zatrudnienia

0d 26 kwietnia 2023 r. zmianie ulegt zakres tresci informacji o warunkach zatrudnienia, termin jej prze-
kazania, jak réwniez jej forma (art. 29 § 3-3% k.p.).
Pracodawca ma obowiazek poinformowaé pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej (do
czasu powyzszej nowelizacji Kodeksu pracy pracodawca przekazywat takg informacje wylacznie w formie
papierowej), nie pézniej niz w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy (wedlug
przepisow sprzed noweli Kodeksu pracy byto to 7 dni od daty zawarcia umowy prace), co najmniej o:
1) obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy;
2) obowiazujgcym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pracy;
3) przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy (przerwy wliczane sa do czasu pracy) — liczba
przerw w pracy uzalezniona jest od dobowego wymiaru czasu pracy pracownika i jezeli czas pracy:
— wynosi co najmniej 6 godzin — pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajacej co najmniej 15 minut,
— jest dluzszy niz 9 godzin — pracownik ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy trwajacej co najmniej
15 minut,
— jest dluzszy niz 16 godzin — pracownik ma prawo do kolejnej przerwy w pracy trwajacej co najmniej
15 minut;
4) przystugujacym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku;
5) zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty za nia;
6) w przypadku pracy zmianowej (u tych pracodawcéw, u ktérych taka praca jest wykonywana) — zasa-
dach dotyczacych przechodzenia ze zmiany na zmiane;

wazne! Poinformowanie pracownikéw o warunkach zatrudnienia wymienionych w pkt 1-6 moze nastapié
przez wskazanie odpowiednich przepiséw prawa pracy.

7) w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy — o zasadach dotyczacych przemieszczania sie miedzy
tymi miejscami;

wazne! Jezeli strony w umowie o prace uzgodnily wiecej niz jedno miejsce wykonywania pracy, pracodaw-
ca ma obowigzek poinformowac pracownika o zasadach przemieszczania sie miedzy tymi miejscami. Ta
informacja moze okresla¢ sposoby przemieszczania sie pracownika, np. wskazujac srodek transportu,
z ktérego pracownik korzysta przy przemieszczaniu sie miedzy miejscami pracy oraz zasady ponoszenia
kosztéw zwigzanych z poruszaniem sie pomiedzy miejscami pracy.
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W przypadku gdy miejsce wykonywania pracy jest okreslone jako oznaczony obszar, np. wojewddztwo lu-
belskie, ktéry stanowi jedno miejsce pracy pracownika, np. przedstawiciela handlowego, to nie ma ko-
nieczno$ci informowania o zasadach przemieszczania sie.

8) innych niz uzgodnione w umowie o prace sktadnikach wynagrodzenia oraz swiadczeniach pieniez-
nych lub rzeczowych przystugujacych pracownikowi — pracodawca zatem informuje pracownika o tych
skladnikach wynagrodzenia, ktére wynikaja z przepiséw powszechnie obowigzujacych lub przepisow
wewnatrzzaktadowych (np. regulaminu wynagradzania), a ktore nie zostaly wynegocjowane w umowie
0 prace;

9) wymiarze przystugujacego pracownikowi ptatnego urlopu, w szczegdlnosci urlopu wypoczynkowego,
lub jezeli nie jest mozliwe jego okreslenie w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, o zasa-
dach jego ustalania i przyznawania — ta informacja dotyczy zasad wykorzystania zaréwno urlopu biezace-
go, jak i zaleglego, informacji o urlopie na zadanie;

10) obowiazujacych zasadach rozwigzania stosunku pracy, w tym o dlugosci okresu wypowiedzenia, ter-
minie odwolania sie do sadu pracy lub — jezeli nie jest mozliwe okreslenie dtugosci okresu wypowiedze-
nia w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji — sposobie ustalania okreséw wypowiedzenia;
11) prawie pracownika do szkoleri, jezeli pracodawca je zapewnia, a w szczegdlnosci o ogélnych zasadach
polityki szkoleniowej pracodawcy;

waznE! Poinformowanie pracownika o warunkach zatrudnienia wymienionych w pkt 8~11 moze nastapic¢
przez wskazanie odpowiednich przepiséw prawa pracy.

12) uktadzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, ktérym pracownik jest objety,
a w przypadku zawarcia porozumienia zbiorowego poza zakladem pracy przez wspélne organy i instytucje
—nazwie takich organéw;

13) w przypadku gdy pracodawca nie ustalil regulaminu pracy — terminie, miejscu, czasie i czestotli-
wosci wyplacania wynagrodzenia za prace, porze nocnej oraz przyjetym u danego pracodawcy sposobie
potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy oraz sposobie usprawiedliwiania nie-
obecnosci w pracy.

Catkowita nowoscig jest obowiazek informowania pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej
0 nazwie instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktérych odprowadzane sg skladki na ubezpieczenia
spoleczne zwiazane ze stosunkiem pracy oraz informacje na temat ochrony zwigzanej z zabezpieczeniem
spolecznym, zapewnianej przez pracodawce, np. gdy pracodawca zapewnia dodatkowe ubezpieczenie
emerytalne, to taka informacje przekaze pracownikowi.

wazne! Poinformowanie pracownika o powyzszych warunkach zatrudnienia bedzie mogto nastapié réwniez
poprzez wskazanie odpowiednich przepisow prawa pracy oraz prawa ubezpieczen spolecznych.

Pracodawca informuje pracownika o PPK (pracowniczych planach kapitatowych).

wazne! Wymienione obowiazki informacyjne nalezy wypelnié¢ nie pézniej niz w terminie 30 dni od dnia
dopuszczenia pracownika do pracy.

Informacja o zmianie warunkow zatrudnienia

Wprowadzony zostal krétszy termin na poinformowanie pracownika o zmianie warunkéw zatrudnienia.
Pracodawca wypelnia taki obowigzek informacyjny niezwlocznie — nie pézniej jednak niz w dniu, w kté-
rym dana zmiana ma zastosowanie do pracownika. Ten sam termin ma zastosowanie réwniez do informa-
cji o objeciu pracownika ukladem zbiorowym pracy lub porozumieniem zbiorowym.
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Pracodawca musi rowniez w terminie 7 dni od dnia zmiany poinformowa¢ pracownikéw o zmianie adresu
swojej siedziby, a jezeli pracodawca jest osoba fizyczna, nieposiadajac siedziby, o zmianie swojego adre-
su zamieszkania.

wazne! Nie dotyczy to sytuacji, gdy taka zmiana wynika ze zmiany przepiséw prawa pracy lub przepiséw
prawa ubezpieczen spolecznych, jeZeli te przepisy zostaly ujete w informacji przekazanej pracownikowi.

Przed wejsciem w Zycie omawianych zmian, czyli do 26 kwietnia 2023 r., pracodawca informowat pracow-
nika o zmianach w zakresie informacji o warunkach zatrudnienia w terminie maksymalnie 1 miesiaca od
dnia wejscia w zycie tych zmian.

Nowoscia jest rowniez forma, w jakiej pracodawca moze przekazac informacje o warunkach zatrudnienia,
jak rowniez o jej zmianie. Pracodawca moze takie informacje przekazaé¢ réwniez w postaci elektro-
nicznej, pod warunkiem jednak ze beda one dostepne dla pracownika z mozliwoscia ich wydrukowania
oraz przechowywania, a pracodawca zachowa dowdd ich przekazania lub otrzymania przez pracownika.
Okreslenie: ,w postaci papierowej lub elektronicznej” oznacza, Ze nie jest konieczne zachowanie formy
pisemnej lub elektronicznej. Dla postaci papierowej lub elektronicznej informacji o warunkach zatrudnie-
nia nie jest wymagane zlozenie przez pracodawce wlasnorecznego podpisu lub kwalifikowanego podpisu
elektronicznego.

Art. 29 § 3-3% k.p. w aktualnym brzmieniu Art. 29 § 3-3% k.p w brzmieniu sprzed nowelizacji Kodeksu pracy

§ 3. Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektro-
nicznej nie pézniej niz w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia pracow-
nika do pracy, co najmniej o:

a) obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,
b) obowigzujacym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu
pracy,

) przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy,

d) przystugujacym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku,
e) zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensa-
ty za nig,

f) w przypadku pracy zmianowej — zasadach dotyczacych przechodzenia
ze Zmiany na zmiane,

g) w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy — zasadach dotyczacych
przemieszczania sie miedzy miejscami wykonywania pracy,

h) innych niz uzgodnione w umowie o prace przystugujacych pracownikowi
skfadnikach wynagrodzenia oraz $wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych,
i) wymiarze przystugujacego pracownikowi ptatnego urlopu, w szczegdl-
nosci urlopu wypoczynkowego lub, jezeli nie jest mozliwe jego okreslenie
w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, o zasadach jego ustala-
nia i przyznawania,

j) obowiazujacych zasadach rozwiazania stosunku pracy, w tym o wymo-
gach formalnych, dtugosci okreséw wypowiedzenia oraz terminie odwota-
nia sie do sadu pracy lub, jezeli nie jest mozliwe okreslenie dtugosci okresow
wypowiedzenia w dacie przekazywania pracownikowi tej informagji, sposo-
bie ustalania takich okreséw wypowiedzenia,

k) prawie pracownika do szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia, w szcze-
golnosci o ogdlnych zasadach polityki szkoleniowej pracodawcy,

) ukfadzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, ktérym
pracownik jest objety, a w przypadku zawarcia porozumienia zbiorowego
poza zaktadem pracy przez wspdlne organy lub instytucje — nazwie takich
organow lub instytugji,

§ 3. Pracodawca informuje pracownika na pismie, nie péZniej niz w ciagu
7 dni od dnia zawarcia umowy o prace, o:

1) obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,
2) azestotliwosci wyptat wynagrodzenia za prace,

3) wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,

4) obowiazujacej pracownika dfugosci okresu wypowiedzenia umowy
0 prace,

5) uktadzie zbiorowym pracy, ktérym pracownik jest objety, a jezeli pra-
codawca nie ma obowiazku ustalenia regulaminu pracy — dodatkowo
0 porze nocnej, miejscu, terminie i czasie wyptaty wynagrodzenia oraz
przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecno-
$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosc w pracy.
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Art. 29 § 3-3° k.p. w aktualnym brzmieniu

Art. 29 § 3-3% k.p w brzmieniu sprzed nowelizacji Kodeksu pracy

m) w przypadku gdy pracodawca nie ustalit requlaminu pracy — terminie,
miejscu, czasie i czestotliwosci wyptacania wynagrodzenia za prace, porze
nocnej oraz przyjetym u danego pracodawcy sposobie potwierdzania przez
pracownikow przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nie-
obecnosc w pracy;

2) nie pozniej niz w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pracow-
nika do pracy o nazwie instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktorych
wptywaja skfadki na ubezpieczenia spoteczne zwiazane ze stosunkiem pra-
cy oraz informacje na temat ochrony zwiazanej z zabezpieczeniem spotecz-
nym, zapewnianej przez pracodawce; nie dotyczy to przypadku, w ktérym
pracownik dokonuje wyboru instytucji zabezpieczenia spotecznego.

§3". Poinformowanie pracownika o warunkach zatrudnienia, o ktdrych mo-
wa w § 3 pkt 11it. a—f, h—ki pkt 2, moze nastapi¢ przez wskazanie w postaci
papierowej lub elektronicznej odpowiednich przepiséw prawa pracy oraz
prawa ubezpieczen spotecznych.

§ 3. Poinformowanie pracownika o jego warunkach zatrudnienia, o kt6-
rych mowa w § 3 pkt 1—4, moze nastapic przez pisemne wskazanie odpo-
wiednich przepisow prawa pracy.

§ 32 Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektro-
nicznej o zmianie adresu swojej siedziby, a w przypadku pracodawcy beda-
cego 0sobg fizyczng nieposiadajacego siedziby — adresu zamieszkania, nie
péZniej niz w terminie 7 dni od dnia zmiany adresu.

§ 32 Pracodawca informuje pracownika na pismie o zmianie jego warun-
kéw zatrudnienia, o ktérych mowa w § 3 pkt 1—4, o objeciu pracownika
ukfadem zbiorowym pracy, a takze o zmianie uktadu zbiorowego pracy,
ktorym pracownik jest objety, niezwtocznie, nie pézniej jednak niz w ciagu
1 miesigca od dnia wejscia w zycie tych zmian, a w przypadku gdy rozwia-
zanie umowy o prace miatoby nastapic przed uptywem tego terminu — nie
pézniej niz do dnia rozwigzania umowy.

§ 3. Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowe;j lub elek-
tronicznej o zmianie warunkow zatrudnienia, o ktorych mowa w § 3,
a takze o objeciu pracownika uktadem zbiorowym pracy lub innym porozu-
mieniem zbiorowym niezwtocznie, nie péZniej jednak niz w dniu, w ktérym
taka zmiana ma zastosowanie do pracownika. Nie dotyczy to przypadku,
w ktérym zmiana warunkéw zatrudnienia wynika ze zmiany przepisow
prawa pracy oraz prawa ubezpieczen spotecznych, jezeli przepisy te zostaty
wskazane w informadji przekazanej pracownikowi.

§ 3%. Poinformowanie pracownika o zmianie jego warunkow zatrudnienia,
0 ktdrych mowa w § 3 pkt 1-4, moze nastapi¢ przez pisemne wskazanie
odpowiednich przepiséw prawa pracy.

PRzYKEAD: Pisemna informacja o warunkach zatrudnienia

XYZ Sp. z o.0.
ul. Kwiatowa 7/8
Warszawa

Pani Maria Kowalska
Stanowisko: specjalista ds. wynagrodzen

Informacja o warunkach zatrudnienia

Na podstawie art. 29 § 3 Kodeksu pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 1465) informuje Pania
o obowiazujacych u pracodawcy warunkach zatrudnienia:
1. Obowiazujaca dobowa norma czasu pracy wynosi 8 godzin i przecietnie 40 godzin w przecietnie
pieciodniowym tygodniu pracy w czteromiesiecznym okresie rozliczeniowym.
2. Obowigzujacy dobowy i tygodniowy wymiar czasu pracy wynosi:
a) podstawowy system czasu pracy: maksymalnie 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w tygo-
dniu, a wraz z godzinami nadliczbowymi 13 godzin na dobe oraz przecietnie 48 godzin w tygodniu,
b) réwnowazny system czasu pracy: maksymalnie 12 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w tygo-
dniu, a wraz z godzinami nadliczbowymi 13 godzin na dobe oraz przecietnie 48 godzin w tygodniu,
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¢) zadaniowy system czasu pracy: dobowy i tygodniowy czas pracy ustala pracownik, tak aby wykony-
wac natozone na niego zadania.
3. Pracownikowi przystuguja przerwy w pracy wliczane do czasu pracy.
Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika:
— wynosi co najmniej 6 godzin — pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajacej co najmniej
15 minut,
— jest dtuzszy niz 9 godzin - pracownik ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy trwajacej co
najmniej 15 minut,
— jest dtuzszy niz 16 godzin - pracownik ma prawo do kolejnej przerwy w pracy trwajacej co naj-
mniej 15 minut wliczanych do czasu pracy.
4. Pracownikowi przystuguje nieprzerwany 11-godzinny odpoczynek dobowy i nieprzerwany 35-go-
dzinny odpoczynek tygodniowy.
5. Pracownika obowigzuja nastepujace zasady dotyczace pracy w godzinach nadliczbowych i rekom-
pensaty za nia:

1) praca w godzinach nadliczbowych jest praca powyzej obowiazujacych Pracownika norm czasu pra-
cy oraz przedtuzonego dobowego wymiaru czasu pracy w systemach réwnowaznych czasu pracy,

2) praca w godzinach nadliczbowych jest dopuszczalna w razie koniecznosci prowadzenia akgji ratow-
niczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usuniecia
awarii lub szczegdlnych potrzeb Pracodawcy,

3) za prace w godzinach nadliczbowych, oprécz normalnego wynagrodzenia, przystuguje dodatek
w wysokosci:

a) 100% wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych przypadajacych:
- w nocy,
- w niedziele i $wieta niebedace dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowigzujagcym go
rozktadem czasu pracy,
- w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian za prace w niedziele lub
w $wieto, zgodnie z obowiazujacym go rozktadem czasu pracy;
b) 50% wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych przypadajacych w kazdym innym
dniu niz okreslony w lit. a.
Dodatek w wysokosci 100% wynagrodzenia przystuguje takze za kazda godzine pracy nadliczbo-
wej z tytutu przekroczenia przecietnej tygodniowej normy czasu pracy w przyjetym okresie rozli-
czeniowym, chyba Ze przekroczenie tej normy nastapito w wyniku pracy w godzinach nadliczbo-
wych, za ktére pracownikowi przystuguje prawo do dodatku z tytutu przekroczenia dobowej normy
czasu pracy;

4) w zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych pracodawca, na pisemny wniosek
Pracownika, moze udzieli¢ mu w tym samym wymiarze czasu wolnego od pracy. Udzielenie czasu
wolnego w zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych moze nastagpic¢ takze bez
whniosku pracownika. W takim przypadku pracodawca udziela czasu wolnego od pracy najpézniej
do konca okresu rozliczeniowego, w wymiarze o potowe wyzszym niz liczba przepracowanych
godzin nadliczbowych, jednakze nie moze to spowodowac obnizenia wynagrodzenia naleznego
pracownikowi za petny miesieczny wymiar czasu pracy. W takich przypadkach pracownikowi nie
przystuguje dodatek za prace w godzinach nadliczbowych.

6. W przypadku pracy zmianowej pracodawca bedzie informowat pracownika, nie pézniej niz w ter-
minie 7 dni od dnia dopuszczenia do pracy, o zasadach dotyczacych przechodzenia ze zmiany na zmia-
ne.

7. U pracodawcy obowigzuja nastepujace zasady przemieszczania sie miedzy miejscami wykonywa-
nia pracy:

— w przypadku przejazdu w ciggu jednego dnia pracy czas przejazdu pomiedzy dwoma miejscami
pracy jest wliczany do czasu pracy,

— w dowolnie wybrany sposéb, pracodawca nie ustala tego sposobu.

8. Sktadniki wynagrodzenia oraz $wiadczenia pieniezne lub rzeczowe inne niz wynikajace z tresci
umowy o prace oferowane przez pracodawce sg uregulowane i okreslone w regulaminach wewnetrz-
nych oraz politykach obowiazujacych u Pracodawcy. Sa to w szczegdlnosci: premia regulaminowa, na-
groda uznaniowa, dodatek za prace w godzinach nadliczbowych, nagroda jubileuszowa, odprawa eme-
rytalna lub rentowa, odprawa w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownika, ekwiwalent za urlop, zwrot kosztéw podrdzy stuzbowej (dieta, koszty dojazdu, zakwatero-
wania, przejazdéw lokalnych), zwrot kosztéw zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej.
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9. Wymiar urlopu wypoczynkowego ustalany jest na podstawie dostarczonych przez pracownika do-
kumentéw, tj. Swiadectw pracy i Swiadectw szkolnych i wynosi:
- 20 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony krécej niz 10 lat,
- 26 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.
Wymiar urlopu dla Pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy ustala sie proporcjo-
nalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika. Niepetny dzien urlopu zaokragla sie w gére do petne-
go dnia.
10. U pracodawcy obowigzuja nastepujace zasady rozwigzania stosunku pracy:
1) wymogi formalne: umowa o prace rozwigzuje sie:
a) na mocy porozumienia stron — w kazdej formie (na pismie, elektronicznie, ustnie),
b) przez o$wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy
0 prace za wypowiedzeniem) — na pismie,
c) przez oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy
o prace bez wypowiedzenia) — na pismie,
d) zuptywem czasu, na ktéry byta zawarta;

2) w przypadku rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy w trybie okreslonym w pkt 1
lit. b i c wymagane jest podanie przyczyny wypowiedzenia oraz konsultacja z organizacja zwiagzko-
wa, jesli pracownik jest cztonkiem tej organizacji;

3) dtugosci okresow wypowiedzenia:

a) okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres prébny wynosi:
- 3 dnirobocze, jezeli okres prébny nie przekracza 2 tygodni,
- 1 tydzien, jezeli okres prébny jest dtuzszy niz 2 tygodnie,
- 2tygodnie, jezeli okres prébny wynosi 3 miesiace,
b) okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony i umowy o prace zawartej
na czas okreslony jest uzalezniony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi:
- 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy,
- 1 miesiac, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy,
- 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata;

4) termin odwotania sie do sagdu pracy wynosi: 21 dni od dnia doreczenia pracownikowi pisma rozwia-
ZUjacego umowe o prace.

11. Pracodawca zapewnia wszelkie wymagane przepisami prawa szkolenia w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy, tj.: szkolenie wstepne (instruktaz ogdlny, instruktaz stanowiskowy), szkolenie okresowe.
Pozostate szkolenia doksztatcajace, kursy sa okreslone w obowiazujacej u pracodawcy polityce szkole-
niowe;j.

12. U pracodawcy nie obowiazuje ukfad zbiorowy pracy.

13. Nazwa instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktérej wptywaja sktadki na ubezpieczenia spotecz-
ne zwigzane ze stosunkiem pracy: Zakfad Ubezpieczen Spotecznych.

14. Instytucja finansowa, do ktérej s3 odprowadzane wptaty na pracownicze plany kapitatowe: Pracow-
niczy Plan Kapitatowy TFI S.A.

(podpis pracodawcy lub osoby upowaznionej w imieniu pracodawcy)

Informacje otrzymatem i zapoznatem sie z nia.

(data i podpis pracownika)

Whiosek pracownika o zmiane warunkow zatrudnienia

Zupelnie nowym rozwiazaniem wprowadzonym w wyniku nowelizacji Kodeksu pracy, ktra weszla w zZycie
26 kwietnia 2023 r., jest dodanie nowego art. 29° k.p., na mocy ktorego pracownik zatrudniony u danego

pracodawcy co najmniej 6 miesiecy moze wystapic z wnioskiem o:
— zmiane rodzaju umowy o prace na umowe na czas nieokreslony,
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— bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy, w tym o zmiane rodzaju pracy lub zatrudnienie
w pelnym wymiarze czasu pracy.

wAzNE! Powyzsze uprawnienie nie dotyczy pracownika zatrudnionego na okres prébny.

Do 6-miesiecznego okresu zatrudnienia uprawniajacego do wystapienia przez pracownika z wnioskiem
o zmiane warunkow zatrudnienia bedzie wliczal sie pracownikowi okres zatrudnienia u poprzedniego
pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy nastapila na podstawie przejscia pracodawcy z art. 23! k.p., a takze
w innych przypadkach, gdy z mocy odrebnych przepiséw nowy pracodawca jest nastepca prawnym w sto-
sunkach pracy nawiazanych przez pracodawce poprzednio zatrudniajgcego pracownika.

Uwzglednienie wniosku zalezy od mozliwosci pracodawcy. Bedzie on jednak mial obowigzek udzielenia
pracownikowi odpowiedzi na taki wniosek, biorgc pod uwage potrzeby tak pracodawcy, jak i pracownika,
nie pdzniej niz w terminie jednego miesiaca od otrzymania takiego pisma. Réwniez w razie nieuwzgled-
nienia wniosku pracownika o zmiane na bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy pracodawca
bedzie musiat poinformowaé pracownika o przyczynie odmowy. Zaréwno wnioski pracownika, jak tez od-
powiedzi na nie moga by¢ skladane tak w formie papierowej, jak i elektroniczne;.

F. Rodzaje uméw o prace

Kodeks pracy w art. 25 § 1 okresla dopuszczalny katalog uméw o prace, ktory obejmuje trzy rodza-
je uméw:

— umowe o prace na okres prébny,

— umowe o prace na czas okreslony,

— umowe o prace na czas nieokreslony.

Ponadto jezeli zachodzi konieczno$¢ zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecno-
$ci w pracy, pracodawca moze zatrudni¢ innego pracownika na czas tej nieobecnosci. Nie jest to jednak
odrebny rodzaj umowy o prace, lecz typ umowy na czas okreslony (zob. nr 87).
Umowa na czas nieokreslony nalezy do uméw bezterminowych, pozostate sg zawierane na okreslony czas.
Cecha charakterystyczng tego typu uméw jest koniecznosé wskazania terminu koricowego umowy be-
dacego jednoczesnie terminem ustania stosunku pracy. Okreslenie terminu nastepuje przy zawieraniu
umowy poprzez wskazanie:

— konkretnej daty, z nadejSciem ktérej umowa sie rozwiaze;

— okresu, przez jaki umowa ma trwac;

— jakiego$ zdarzenia przyszlego, pewnego, powodujacego rozwigzanie umowy.
W przypadku uméw terminowych nieokreslenie przez strony czasu ich trwania sprawia, ze taka umowa
moze by¢ uznana za umowe bezterminowa. W typowej sytuacji, gdy z o$wiadczeni woli stron ani z calo-
ksztaltu okoliczno$ci — a zwlaszcza rodzaju pracy — nie wynika nic innego, nalezy przyjaé, ze doszlo do
zawarcia umowy na czas nieokreslony. Opiera sie to na zaloZeniu, ze zgodnym zamiarem stron bylo
zawarcie tego rodzaju umowy, a nie zostato to zaznaczone w jej tresci z tego wzgledu, iz strony uwazaly to
za zbedne w odniesieniu do typowego i najbardziej powszechnego rodzaju umowy, jakim jest umowa na
czas nieokreslony.

PRZYKEAD: Strony nie wskazaty w umowie o prace rodzaju umowy ani tym samym - czasu jej trwania.
Po uptywie 2 miesiecy pracodawca oswiadczyt pracownikowi, iz faczaca ich umowa na czas okreslony
ulegta rozwigzaniu z uptywem czasu, na jaki zostata zawarta. Pracownik twierdzit, ze jest nadal pracow-
nikiem, gdyz z tresci umowy nie wynika jej rodzaj i nalezy domniemywa¢, ze zostata zawarta umowa
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na czas nieokreslony. Pracodawca powotat sie zas na pisemng oferte zawarcia umowy o prace ztozong
pracownikowi, w ktérej wskazany byt doktadny czas trwania umowy o prace.

W przypadku niewskazania w tresci umowy o prace rodzaju umowy nie mozna automatycznie domnie-
mywac, iz zawarta zostata umowa na czas nieokreslony. Jezeli pracodawca ztozyt pracownikowi propo-
zycje zawarcia umowy na czas okreslony i z pisma zawierajacego te propozycje wynika doktadny czas
trwania umowy, a pracownik przystapit do pracy na podstawie tak sformutowanej oferty zatrudnienia,
to nalezy przyja¢, ze doszto miedzy stronami do zawarcia umowy na czas okreslony.

Z okolicznosci sprawy moze jednoznacznie wynikaé, Ze strony nie zamierzaly zawiera¢ umowy na czas
nieokreslony, a mimo to w tresci umowy nie okreslily jej rodzaju ani czasu trwania taczacego ich stosun-
ku pracy.

PRZYKEAD: Pracodawca zawart z pracownicg umowe o prace dotyczaca prowadzenia kuchni w pensjo-
nacie czynnym tylko w okresie wakacji letnich. Mimo ze w umowie nie okreslono rodzaju umowy, to
z catoksztattu mozna domniemywa¢, ze stronom chodzito o zawarcie umowy na czas okreslony (sezon
wakacyjny).

Orzecznictwo:

- wyrok SA w Gdansku z dnia 3 listopada 2021 r., Il AUa 1713/21, LEX nr 3400641;
- wyrok SA w Lublinie z dnia 21 maja 2019r., Il AUa 1003/18, LEX nr 2679339;

- wyrok SN z dnia 30 maja 2017 r., | PK 171/16, LEX nr 2329471;

- wyrok SA w Biatymstoku z dnia 7 maja 2019 ., lll AUa 107/19, LEX nr 2669413;

- wyrok SA w Poznaniu z dnia 12 kwietnia 2016 r., Ill AUa 1659/14, LEX nr 2062008;
- wyrok SA w todzi z dnia 17 wrzesnia 2015 ., [Il AUa 1409/14, LEX nr 1950559;

- wyrok SN z dnia 21 marca 2014 r., I PK 174/13, LEX nr 1455230;

- wyrok SA w Katowicach z dnia 18 stycznia 2013 r,, [l AUa 934/12, LEX nr 1289761;
- wyrok SN z dnia 28 czerwca 2012 ., Il UK 284/11, Monitor Prawa Pracy 2012, nr 11, poz. 608-610;
- wyrok SN z dnia 10 lutego 2012 r,, Il PK 147/11, LEX nr 1167471;

- uchwata SN z dnia 9 grudnia 2011 r., Il PZP 3/11, OSNP 2012, nr 15-16, poz. 186;
- wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2008 r., | PK 73/08, LEX nr 509025;

- wyrok NSA w Warszawie z dnia 10 stycznia 2006 r., [l OSK 424/05, LEX nr 196437;
- wyrok SN z dnia 24 maja 2005 r., Il PK 30/05, LEX nr 1615910;

- wyrok SN z dnia 6 pazdziernika 2004 r., | PK 545/03, OSNP 2005, nr 224, poz. 388;
- wyrok SN z dnia 17 lutego 2004 r., | PK 386/03, OSNP 2005, nr 1, poz. 6;

- wyrok SN z dnia 22 stycznia 2004 r., | PK 203/03, OSNP 2004, nr 22, poz. 286;

- wyrok SN z dnia 12 listopada 2003 r., | PK 2/03, LEX nr 599518;

- wyrok SN z dnia 5 listopada 2003 r., | PK 23/03, LEX nr 602205,

- wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2003 r., | PK 416/02, OSNP 2004, nr 19, poz. 328.

Literatura: D. Ksiazek, Miejsce pracy jako istotny element umowy o prace, Warszawa 2013; Kodeks pracy. Komentarz. Projek-
ty nowelizacji Kodeksu pracy z komentarzem, t. 1 i I, red. KW. Baran, Warszawa 2022; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Flo-
rek, Warszawa 2017; A. Gwarek, Telepraca - nowa forma zatrudnienia, St.Prac. 2007, nr 10; K. Jaskowski. E. Maniewska,
Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2021; Dokumenty pracownicze. Wzory i komentarze, red. KW. Baran, Warszawa 2023;
M. Krzyszkowska-Dabrowska, Praca zdalna. Praktyczny przewodnik, Warszawa 2020; E. Maniewska, Obowiqzki informacyjne
pracodawcy wobec pracownika w umownym stosunku pracy, Warszawa 2013; Prawo pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 2019;
Terminowe umowy o prace po zmianach, pr. zb., Warszawa 2015.
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2. Umowa o prace na okres probny

Podstawa prawna: art. 25, 29,30 § 1, 2i 3, art. 32, 34,177 § 2, 3i 5 k.p,; art. 9 ust. 1 ustawy z dnia
13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunku pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 61).

Pracodawca ma mozliwos¢é zawarcia umowy na okres probny i decyzja o nawigzaniu stosunku
pracy na tej podstawie jest pozostawiona woli stron.

Umowe o prace na okres probny zawiera sie w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci
jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy.

W dniu 26 kwietnia 2023 r. weszla w zZycie nowelizacja Kodeksu pracy, ktéra miala na celu wdrozenie
dwdch dyrektyw — tzw. dyrektywy work life balanace oraz dyrektywy ws. przejrzystych i przewidywalnych
warunkéw pracy, ktéra w istotny sposob zmienita przepisy dotyczace tego rodzaju umowy. Nie zmienil sie
okres, na jaki moze zosta¢ zawarta umowa na okres prébny. Co do zasady sa to 3 miesiace, jak w poprzed-
nim stanie prawnym, sprzed nowelizacji. Przewiduje sie jednak od tego wyjatki.

1. Pierwszy dotyczy mozliwosci przediuzenia czasu trwania umowy o prace na okres prébny na podsta-
wie uzgodnieri stron w umowie o czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pra-
cownika (np. zwigzanej z choroba), jezeli w trakcie trwania tej umowy takie nieobecnosci wystapia. Takie
rozwiazanie ma uzasadnienie w tym, Ze wystapienie usprawiedliwionych nieobecnosci w czasie trwania
okresu proby moze uniemozliwié¢ pracodawcy sprawdzenie kwalifikacji pracownika i wykazanie jego przy-
datnosci do danej pracy, zgodnie z celem tej umowy.

PRZYKEAD: Strony zawarly umowe o prace na okres prébny wynoszacy 3 miesigce. Uzgodniono w trakcie
zawierania tej umowy, Ze czas jej trwania ulegnie przedtuzeniu o czas urlopu, lub innej usprawiedliwio-
nej nieobecnosci pracownika w pracy. Po miesigcu pracy dziecko pracownika zachorowato i pracownik
otrzymat z tego powodu zwolnienie lekarskie na okres 10 dni. W zwiazku z tym czas trwania umowy na
okres prébny zostanie przedtuzony o 10 dni nieobecnosci pracownika z tytutu sprawowania opieki nad
chorym dzieckiem i dlatego przekroczy czas 3 miesiecy.

2. Drugim wyjatkiem przewidzianym w nowych przepisach dotyczacym modyfikacji czasu trwania umo-
wy o prace na okres probny jest powigzanie czasu jej trwania z okresem, na jaki strony zamierzaja w na-
stepnej kolejnosci zawrze¢ umowe prace na czas okreslony.

Umowe o prace na okres probny mozna zawrze¢ na okres nieprzekraczajacy:

1) 1 miesiaca —w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony krétszy niz 6 miesiecy,
2) 2 miesiecy — w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony co najmniej na 6 mie-
siecy, ale krétszy niz 12 miesiecy.

Przepisy nie zdefiniowaly jednak pojecia ,zamiar”. W tej sprawie stanowisko zajat Gléwny Inspektorat
Pracy w dniach 21 i 22 czerwca 2023 r. w sprawie zawierania uméw na okres prébny, wydane dla Dziennika
Gazety Prawnej (data publikacji: 29.06.2023 r.), w ktorym wypowiedziat sie w nastepujacy sposob:

»Pracodawca zamierzajacy zatrudnié¢ pracownika na podstawie umowy o prace na okres probny powinien
oceni¢ dopuszczalny okres tego zatrudnienia, majac na wzgledzie swoje zamiary (plany, zamierzenia) co
do dlugosci okresu zatrudnienia pracownika po okresie probnym. (...) Wskazywanie na zamiar zawarcia
umowy o prace na czas okreslony nie oznacza przyznania pracownikowi gwarancji zatrudnienia po okresie
prébnym. Zamiar pracodawcy w tym zakresie powinien byé oceniany na dzieri zawarcia umowy o prace na
okres prébny”.

Ponadto organ dodat:

»Zamiar pracodawcy co do rodzaju kolejnej umowy o prace, jaka zamierza zawrze¢ z pracownikiem po roz-
wigzaniu sie umowy o prace na okres probny, albo co do okresu, na jaki zamierza zawrze¢ umowe o prace na
czas okreslony, moze ulec zmianie. W zwiagzku z tym nie mozna wykluczy¢ sytuacji, ze po rozwigzaniu 3-mie-
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siecznej umowy o prace na okres prébny z pracownikiem zostanie ostatecznie zawarta np. umowa o prace na
czas okreslony 6 miesiecy”.
Powyzsze okresy trwania umowy o prace na okres probny — 1 lub 2 miesigce, beda mogly by¢ wydtuzone,
nie wiecej jednak niz o 1 miesiac, jeZeli jest to uzasadnione rodzajem pracy. I w tym przypadku takze
moZzliwe bedzie dokonanie w umowie uzgodnienia, Ze umowa przedluzy sie o czas usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownika lub jego urlopu.

wAzNE! Ponowne zawarcie umowy na okres prébny z tym samym pracownikiem bedzie dopuszczalne tylko
wtedy, gdy pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy. Tym samym nie
ma mozliwosci ponownego zatrudnienia tego samego pracownika na okres prébny do tego samego rodzaju
pracy, nawet jeZeli pomiedzy tymi zatrudnieniami nastapita diuga przerwa.

wazne! W jednym tylko przypadku umowa na okres prébny ulega wydtuzeniu (o okres z reguly dluzszy niz
maksymalny) z mocy prawa, a wiec bez koniecznosci podejmowania przez strony stosunku pracy dodatko-
wych czynnosci. Jest to sytuacja, gdy umowa zostala zawarta na okres probny przekraczajacy jeden miesigc
Z pracownica w ciazy, przy czym termin rozwigzania tej umowy przypada po uplywie trzeciego miesiaca
cigzy — wtedy umowa automatycznie ulega przedtuzeniu do dnia porodu.

Te zasady nie dotycza jednak pracownic w ciazZy, z ktérymi zawarto umowy o prace na okres prébny nie-
przekraczajacy jednego miesigca.

Umowa na okres probny rozwiazuje sie:

— z uplywem terminu, na jaki zostala zawarta;

— na mocy porozumienia stron;

— z uplywem okresu wypowiedzenia (zob. nr 1157);

— bez wypowiedzenia przez pracodawce lub pracownika z przyczyn okreslonych w Kodeksie pracy (zob.
nr 1195).

Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres probny wynosi:
— 3 dni robocze, jezeli okres prébny nie przekracza 2 tygodni;
— 1 tydzien, jezeli okres prébny jest dtuzszy niz 2 tygodnie;
— 2 tygodnie, gdy okres prébny wynosi 3 miesiace.

Nowe uprawnienie pracownika w przypadku wypowiedzenia mu umowy na okres prébny

Nowelizacja Kodeksu pracy, obowiazujaca od 26 kwietnia 2023 r., wprowadza nowe rozwigzanie dla pra-
cownikéw zatrudnionych na okres probny, gdy pracodawca dokonat wypowiedzenia tej umowy. Jezeli pra-
cownik uwaza, ze przyczyng wypowiedzenia umowy byto:

1) pozostawanie przez niego w zatrudnieniu réwnoleglym z innym pracodawcg lub wykonywanie pracy
na innej podstawie niz stosunek pracy z innym podmiotem,

2) wystapienie do pracodawcy o udzielenie mu informacji o warunkach zatrudnienia,

3) skorzystanie z prawa do zwrotu kosztéw szkolenia oraz wliczenia czasu szkolenia do czasu pracy

— moze zawnioskowa¢ w formie papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni liczac od dnia ztozenia
o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu do pracodawcy o wskazanie przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie
umowy o prace. Nastepnie pracodawca ma 7 dni na udzielenie pracownikowi odpowiedzi réwniez w for-
mie papierowej lub elektroniczne;j.
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Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres probny
Okres prébny Okres wypowiedzenia
nie przekracza 2 tygodni 3 dnirobocze
dhuzszy niz 2 tygodnie 1 tydzien
3 miesiace 2 tygodnie

Poréwnanie cech charakterystycznych umowy o prace na okres prébny po zmianach ze stanem prawnym

przed zmianami

Umowa o prace na okres probny od 26 kwietnia 2023 r.

Umowa o prace na okres probny przed 26 kwietnia 2023 r.

Cel zawarcia umowy: zawiera sie w celu sprawdzenia kwalifikagji pracow-
nika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego ro-
dzaju pracy

Cel zawarcia umowy: zawiera sie w celu sprawdzenia kwalifikacji pracow-
nika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego ro-
dzaju pracy

Zawarcie umowy na okres probny jest pozostawione wyfacznie woli stron
stosunku pracy; prawo nie nakfada obowiazku jej zawarcia

Zawarcie umowy na okres probny jest pozostawione wytacznie woli stron
stosunku pracy; prawo nie nakfada obowiazku jej zawarcia

(zas trwania: na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy, z tym ze:

- na okres nieprzekraczajacy 1 miesigca w przypadku zamiaru zawarcia
umowy o prace na czas okreslony krétszy niz 6 miesiecy

- na okres nieprzekraczajacy 2 miesiecy w przypadku zamiaru zawarcia
umowy o prace na czas okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy
i kr6tszy niz 12 miesiecy

* Strony moga jednokrotnie wydtuzy¢ 1- lub 2-miesigczny okres prébny,
nie wiecej niz 0 1 miesiac, jesli jest to uzasadnione rodzajem pracy.

Mozliwos¢ wydtuzenia okresu prébnego o czas urlopu lub innej usprawied-
liwionej nieobecnosci pracownika w pracy — jesli strony przewidziaty taka
mozliwos¢ w umowie o prace

(zas trwania: umowa trwa przez $cisle okreslony czas (maksymalnie 3 mie-
sigce)

Mozliwos¢ ponownego zawarcia umowy: tylko gdy pracownik miat by¢ za-
trudniony w celu wykonywania pracy innego rodzaju.

Mozliwos¢ ponownego zawarcia umowy: w dwdch przypadkach:

- jezeli pracownik miat by¢ zatrudniony w celu wykonywania pracy in-
nego rodzaju;

— po upfywie co najmniej 3 lat od dnia rozwiazania lub wygasniecia po-
przedniej umowy o prace, jezeli pracownik miat by¢ zatrudniony w ce-
luwykonywania tego samego rodzaju pracy. W tej sytuacji dopuszczal-
ne byto tylko jednokrotne ponowne zawarcie umowy na okres probny

Orzecznictwo:

— wyrok SN z dnia 16 grudnia 2014 r., | PK 125/14, OSNP 2016, nr 7, poz. 82;
- wyrok SN z dnia 9 grudnia 1999 r., | PKN 406/99, OSNP 2001, nr 9, poz. 304;
- wyrok SN z dnia 26 sierpnia 1999 r., | PKN 215/99, OSNP 2000, nr 24, poz. 890;

- wyrok SN z dnia 16 stycznia 1969 r., | PR 426/68, LEX nr 13410.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017; Dokumenty pracownicze. Wzory i komentarze,
red. K.W. Baran, Warszawa 2023; Kodeks pracy. Komentarz, t. | i l, Projekty nowelizacji kodeksu pracy z komentarzem,
red. K.W. Baran, Warszawa 2022; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; t. Pisarczyk, Rézne
formy zatrudnienia, Warszawa 2003; Terminowe umowy o prace po zmianach, pr. zb., Warszawa 2015; G. Szynal, Sqdowa
kontrola rozwiqzania stosunku pracy, Warszawa 2020.

76 www.meritum.pl



3. UMOWA O PRACE NA CZAS OKRESLONY 82-84

3. Umowa o prace na czas okreslony

Podstawa prawna: art. 25" k.p

Strony zawierajg umowe o prace na czas okreslony, gdy zamierzajg pozostawaé¢ w stosunku pracy
przez z gory okreslony czas.
Oznaczenie czasu trwania umowy mozZe nastapic poprzez wskazanie:
— konkretnej daty kalendarzowej, z ktérej nadejsciem umowa sie rozwiaze, np. 15 pazdziernika 2023 r.,
— zdarzenia, ktérego zajscie spowoduje rozwigzanie umowy, zdarzenie to musi by¢ pewne, a czas jego
nadejscia wiadomy lub przewidywalny, np. zakoriczenie sezonu wczasowego, uptyw kadencji.
Termin koricowy umowy o prace na czas okreslony powinien byé konkretnie oznaczony. Jezeli
strony stosunku pracy tego terminu nie okresla, wéwczas umowe uwaza sie za zawartg na czas nieokre-
$lony.

A. Umowa o prace na czas okreslony — stan prawny
do dnia 22 lutego 2016 r.

W obowigzujacym do dnia 22 lutego 2016 r. stanie prawnym dopuszczalne bylo zawarcie maksymalnie
dwoch uméw o prace na czas okreslony. Zawarcie z pracownikiem kolejnej, trzeciej umowy o prace na
czas okreslony bylo réwnoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na czas nieokre-
Slony. Obowigzywata bowiem zasada, wyrazona w art. 25! k.p. (w éwczesnym brzmieniu), zgodnie z ktérg
trzecia umowa o prace na czas okreslony przeksztalcala sie z mocy prawa w umowe na czas nieokreslony,
o ile przerwa miedzy rozwigzaniem poprzedniej a nawiazaniem kolejnej umowy nie przekroczyta jednego
miesiaca. Aby doszlo do zaistnienia wyzej wymienionego skutku, musiaty by¢ spetnione okreslone w prze-
pisie warunki:

1) przepis dotyczyt wytacznie nastepujacych po sobie uméw na czas okreslony; nie miat zastosowania,
jezeli w rachunku trzech uméw wystapily inne rodzaje uméw terminowych, np. umowa na okres
probny, umowa na czas wykonania okreslonej pracy; wowczas liczenie zaczynalo sie od nowa;

2) przerwa pomiedzy rozwiazaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy na czas okreslony nie
przekroczyla jednego miesiaca, przekroczeniem jednego miesigca w rozumieniu art. 25! k.p. byla
przerwa trwajaca co najmniej 31 dni;

3) poprzednie dwie umowy na czas okreslony poprzedzajace zawarcie trzeciej umowy musialy byé roz-
wiazane, jezeli wiec jedna z nich wygasla, to liczenie trzech uméw zaczynalo sie od nowa.

Obowiazujace przepisy w stanie prawnym do dnia 22 lutego 2016 r. nie okreslaly maksymalnego okresu,
na jaki mozna bylo zawrze¢ umowe o prace na czas okreslony. Umowy o prace na czas okreslony mogly
wiec obejmowac dowolne okresy, nawet z odleglym terminem ich rozwigzania.

B. Umowa o prace na czas okreslony po zmianach
od dnia 22 lutego 2016 r.

Przepis art. 25! k.p. w brzmieniu obowiazujacym od 22 lutego 2016 r. ma na celu ochrone pracownika
przed nieuzasadnionym naduzywaniem przez pracodawcéw uméw na czas okreslony, gdyz umowy te mo-
gly by¢ zawierane na dowolny czas ich trwania. Dopiero zawarcie z pracownikiem kolejnej, trzeciej umo-
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Wy o prace na czas okreslony bylo réwnoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na
czas nieokreslony.
Zgodnie aktualnym brzmieniem art. 25' k.p.:

— okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a takze laczny okres zatrudnienia
na podstawie tych uméw zawieranych miedzy tymi samymi stronami stosunku pracy nie moze prze-
kroczy¢ 33 miesiecy,

— faczna liczba tych uméw nie moze przekroczy¢ 3.

Limit czasu trwania umowy na czas okreslony wynosi 33 miesigce, moze by¢ wykorzystany jednorazowo
lub w czesciach, ktérych nie moze byé wiecej niz 3.

Jezeli okres zatrudnienia na podstawie terminowej umowy o prace bedzie dtuzszy niz 33 miesigce lub
liczba zawartych miedzy stronami uméw o prace na czas okreslony bedzie wieksza niz 3, wéwczas stosu-
nek pracy przeksztalci sie w zatrudnienie na czas nieokreslony. Skutek ten nastapi:
— od nastepnego dnia po uplywie 33-miesiecznego okresu zatrudnienia lub
— od dnia zawarcia czwartej umowy o prace na czas okreslony, nawet jezeli nie zostal przekroczony
33-miesieczny limit trwania uméw. Laczny czas trwania dotychczasowych uméw na czas okreslony nie
ma wiec w tym przypadku znaczenia.
Jezeli pracownik bedzie wykonywat prace na podstawie umowy o prace na czas okreslony (lub uméw tego
typu) bez przerwy, to okres 33 miesiecy uplynie w przeddzier dnia odpowiadajacego nazwie dnia rozpo-
czecia pracy na podstawie umowy na czas okreslony.

PRZYKEAD: Strony stosunku pracy zawarty umowe o prace na czas okreslony 23 lutego 2016 r. Termin
33 miesiecy trwania umowy uptynat 22 listopada 2018 .

W sytuacji gdy pracownik bedzie wykonywat prace na podstawie uméw o prace na czas okreslony, pomie-
dzy ktérymi wystapi przerwa (lub przerwy), to uptyw okresu 33 miesiecy ustala sie, liczac dni zatrudnie-
nia przy zatozeniu, Ze miesiac liczy 30 dni.

Ponadto, podobnie jak w stanie prawnym sprzed zmian, przedtuzenie umowy na czas okreslony w trakcie
trwania stosunku pracy na tej podstawie bedzie traktowane jak zawarcie nowej umowy na czas okreslony.

PRZYKEAD: Z pracownikiem zawarto umowe na czas okreslony od 1 marca do 31 grudnia 2016 r., a na-
stepnie od 1 stycznia 2017 r. do 31 lipca 2017 r. Po trzech miesigcach przerwy zawarto kolejng umowe
o prace na czas okreslony od 1 listopada do 31 grudnia 2017 r.

Pracodawca wykorzystat juz limit 3 umdw na czas okreslony, dlatego jezeli strony zdecyduja sie na kon-
tynuacje stosunku pracy, wéwczas umowa o prace zawarta od 1 stycznia 2018 r. jest umowa na czas
nieokreslony.

Powyzsze ograniczenia w zawieraniu umow na czas okreslony (limit 3 i 33) nie obowiazuja w sy-
tuacji:

— zawarcia umowy w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy;

— zawarcia umowy w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym;

— zawarcia umowy w celu wykonywania pracy na okres kadencji;

— gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace po jego stronie.

Stosowanie powyzszych odstepstw jest dopuszczalne, jeZzeli zawarcie umowy w danym przypadku stuzy
zaspokojeniu rzeczywistego okresowego zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w $wietle
wszystkich okolicznosci zawarcia umowy.

Ponadto ustawowych limitow okreslonych w art. 25! § 1 k.p. (33-miesieczny czas trwania i liczba 3 umow
na czas okreslony) nie wlicza sie w przypadku przedituzenia umowy o prace do dnia porodu, zgodnie
zart. 177 § 3 k.p.

Do uméw w celu zastepstwa nieobecnego pracownika nie stosuje sie limitow w zakresie trwania i liczby
uméw na czas okreslony. Te same zasady obowiazuja w przypadku uméw w celu wykonywania
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pracy o charakterze dorywczym i sezonowym. Warto jednak mie¢ na uwadze, ze dla zastosowania
tego wyjatku konieczne jest, aby praca zatrudnionego na podstawie takiej umowy terminowej pracownika
rzeczywiscie zwigzana byla z sezonowoscia, np. zwiekszone zapotrzebowanie na prace kasjeréw w skle-
pach w okresie przed$wigtecznym lub prace produkcyjne uzaleznione od pér roku itp. Zgodnie z obecnym
brzmieniem art. 25! § 4 k.p. istnieje mozliwo$¢ zatrudnienia na czas okreslony bez stosowania ustawo-
wych ograniczen w przypadku zatrudnienia pracownika na okres kadencji. Jezeli wiec okres kadencji
czlonka zarzadu trwaé bedzie dluzej niz 33 miesiace, mozna bedzie zawrze¢ umowe o prace na czas okre-
Slony bez konsekwencji przeksztalcenia sie tej umowy w umowe bezterminowa, o ile tak jak w pozosta-
lych wymienionych przypadkach zawarcie tej umowy w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywi-
stego okresowego zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w Swietle wszystkich okolicznosci
zZawarcia umowy.

Najwieksze obawy budzi ostatni wyjatek, dajacy mozliwos¢ zawarcia umowy na czas okreslony bez stoso-
wania ustawowych limitéw. Nalezy jednak przyja¢, w oparciu o dotychczasowe orzecznictwo, ze uzasad-
nione bedzie skorzystanie z tej ostatniej mozliwosci zatrudnienia terminowego w przypadku okresowego
zapotrzebowania na prace, koniecznosci zwiekszenia produkcji w zwigzku, np. z podpisanym przez praco-
dawce kontraktem dotyczacym realizacji projektu budowlanego, itp.

Ponadto w wymienionych powyzej przypadkach odstepstw od stosowania dopuszczalnego limitu uméw na
czas okreslony konieczne jest okreslenie w tresci umowy o prace celu lub okolicznosci, tj. informacji
o przyczynach obiektywnie uzasadniajacych zawarcie takiej umowy. Nie moze jednak to by¢ zapis ogol-
ny w umowie, np. ,umowa zawarta w zwiazku z istnieniem obiektywnych przyczyn lezacych po stronie
pracodawcy”. Sformutowanie to powinno by¢ konkretne z okresleniem rzeczywistych okolicznosci ist-
niejacych przy zawieraniu umowy, np. ,umowa zawarta w zwigzku z realizacja projektu budowy osiedla
mieszkaniowego”.

Jak wynika ze stanowiska Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 25 pazdziernika 2015 r., do
stron stosunku pracy naleze¢ bedzie ocena, czy zostaly spetnione przestanki okreslone w art. 25! § 4 pkt 4
k.p. Ponadto w razie watpliwosci kazda ze stron moze zwrdci¢ sie do inspektora pracy w tej sprawie.
Inspektorzy, wykorzystujac przystugujace im Srodki prawne, moga wyciaga¢ konsekwencje wobec 0s6b
winnych naruszen. Ponadto w przypadku korzystania przez pracodawce z wyjatku w limitowaniu uméw
terminowych okreslonego w art. 25! § 4 pkt 4 k.p., a wiec zwigzanego z potrzebami pracodawcy, istnieje
konieczno$¢ zawiadomienia wlasciwego okregowego inspektora pracy w formie pisemne;j lub elektronicz-
nej w terminie 5 dni roboczych od zawarcia takiej umowy z podaniem obiektywnej przyczyny uzasadnia-
jacej tego typu zatrudnienie (zob. wiecej nr 84*). Niedopelnienie tego obowiazku stanowi wykroczenie
przeciwko prawom pracownika zagrozone karg grzywny od 1000 zt do 30 000 zt. Do okreslonych limitéw
w zawieraniu uméw o prace na czas okreslony nie wlicza sie zakoriczonych uméw o prace na okres prob-
ny, na czas nieokreslony.

PRzYKEAD: Pracodawca zawart z pracownikiem umowe na okres prébny 3 miesiecy. Po tym terminie zde-
cydowat sie na umowe na czas okreslony. Limit 33 miesiecy bedzie liczony od pierwszego dnia trwania
umowy na czas okreslony, nie za$ od zatrudnienia na podstawie umowy na okres prébny.

taczny okres 33 miesiecy i liczbe (3) zawieranych uméw nalezy liczy¢ niezaleznie od przerw pomiedzy
poszczegélnymi umowami terminowymi. Nie majg wiec znaczenia przerwy pomiedzy rozwigzaniem
poprzedniej a nawiagzaniem kolejnej umowy o prace na czas okreslony.

PRZYKEAD: Pracodawca zawart z pracownikiem umowe na czas okreslony od 1 marca do 31 sierpnia
2016 r.,, a nastepnie od 1 wrzesnia do 31 grudnia 2016 r. Po tych umowach nastapita 3-miesieczna
przerwa i od 1 kwietnia 2017 r. pracodawca zawart trzecia umowe na czas okreslony do korica sierpnia
2017 r. Przerwa ta nie ,zeruje” liczenia limitu umoéw. Dlatego tez, jezeli strony zdecyduja sie od 1 wrzes-
nia 2017 r. na zawarcie kolejnej umowy o prace, to bedzie ona juz umowa bezterminowa, gdyz zostat
wykorzystany limit 3 uméw na czas okreslony.
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Liczenie uplywu 33 miesiecy trwania umowy na czas okreslony

84® Jezeli pracownik bedzie wykonywat prace na podstawie jednej umowy lub na podstawie uméw nastepuja-
cych po sobie, pomiedzy ktérymi nie bedzie przerwy, to okres 33 miesiecy uplynie w przeddzien dnia
odpowiadajacego nazwie dnia nawigzania stosunku pracy na podstawie umowy o prace na czas okreslony.
Gdy miedzy umowami na czas okreslony wystapia przerwy, to uplyw 33 miesiecy ustala sie zliczajac dni
zatrudnienia, a za miesiac liczy sie 30 dni.

a. Obowiazki informacyjne pracodawcy zwigzane z zawarciem umowy
o prace na czas okreslony

84* Aby ograniczaé nieuzasadnione wykorzystywanie zatrudnienia terminowego, pracodawca ma okreslone
obowiazki informacyjne. Ot6z pracodawca, ktéry zawart umowe na czas okreslony z powodu obiektyw-
nych przyczyn lezacych po jego stronie, jest zobligowany zawiadomié¢ okregowego inspektora pracy
o zawarciu takiej umowy, wraz ze wskazaniem przyczyn. Informacje przesyla sie do okregowego inspek-
toratu pracy wlasciwego ze wzgledu na siedzibe pracodawcy.

wazne! Takie zawiadomienie trzeba przekaza¢ w terminie 5 dni roboczych od dnia zawarcia umowy.

Przewidziano dla niego forme pisemng lub elektroniczna. Preferowana jest forma pisemna jako naj-
bardziej pewna. Jezeli pracodawca bedzie korzystal z ustug operatora pocztowego, to najlepiej zawiado-
mienie przesta¢ listem poleconym za zwrotnym potwierdzeniem odbioru. Mozna réwniez pismo dostar-
czyé osobiscie (pracodawca lub osoba przez niego wyznaczona) do wlasciwej jednostki PIP. Wowczas
najlepiej mieé¢ ze soba zawiadomienie w dwdch egzemplarzach, z ktorych jeden pozostanie w PIP, a na
drugim pracownik sekretariatu Inspekcji potwierdzi ztozenie dokumentu. W przypadku skladania zawia-
domienia w formie elektronicznej nalezy przyjaé, iz moze to byé zwykly e-mail, gdyz przepisy nie okreslity
tutaj koniecznosci posiadania i uzycia przez pracodawce podpisu elektronicznego.

Niedopetnienie obowigzku informacyjnego wobec PIP przez pracodawce bedzie skutkowato kara grzywny
od 1000 zt do 30 000 zt.

PRzYKEAD: Pracodawca dziatajacy w branzy budowlanej zawart 5-letni kontrakt na budowe kompleksu
biurowego. W zwiazku z tym chciatby zatrudnic¢ kilku pracownikéw na czas okreslony 5 lat. W tej sytu-
acji istniejg przyczyny zawarcia umow o prace na czas okreslony ponad ustawowy 33-miesieczny limit.
Pracodawca powinien poinformowa¢ okregowego inspektora pracy o zawarciu takich uméw wraz ze
wskazaniem obiektywnych przyczyn. W tresci umowy o prace réwniez powinny by¢ wskazane powyz-
sze przyczyny uzasadniajace dtuzszy czas trwania umowy.

C. Rozwiazanie umowy na czas okreslony

85 Umowa o prace na czas okreslony rozwiazuje sie z reguly z uplywem czasu, na jaki zostala zawarta. Moze
zostaé rozwigzana rowniez na skutek jej wypowiedzenia.
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Stan prawny do dnia 22 lutego 2016 r.

Do dnia 22 lutego 2016 r., aby wypowiedzie¢ umowe o prace na czas okreslony, musialy by¢ spelnione dwa
warunki:

— umowa taka musiata by¢ zawarta na okres dtuzszy niz 6 miesiecy;

— w tresci umowy strony musialy wyraZnie zastrzec mozliwosé jej wypowiedzenia.
Jesli te warunki zostaly spelnione, kazda ze stron miata mozliwo$¢ rozwiazania umowy za 2-tygodniowym
wypowiedzeniem. Dopuszczalno$¢ wypowiedzenia istniala juz od pierwszego dnia trwania umowy.
Klauzula dopuszczalnosci wezesniejszego wypowiedzenia, jesli zostala pominieta na etapie zawierania umowy,
mogta zosta¢ do niej wprowadzona w péZniejszym terminie w trakcie trwania stosunku pracy na mocy porozu-
mienia stron. Wymagata jednak wyraznych i zgodnych o$wiadczen woli pracownika i pracodawcy.

Stan prawny od dnia 22 lutego 2016 r.

0d dnia 22 lutego 2016 r. (wejscie w zycie nowelizacji Kodeksu pracy dotyczacej uméw na czas okreslony)
zréwnane zostaly okresy wypowiedzenia umowy na czas okreslony (réwniez umowy na zastepstwo)
z okresami wypowiedzenia, ktére obowiazujg dla uméw na czas nieokreslony. Zostaly one wiec wydtuzo-
ne i uzaleznione od stazu zakladowego pracownika, czyli okresu zatrudnienia u danego pracodawcy.
Pojecie zaktadowego stazu pracy — zob. nr 1188.

Okres wypowiedzenia umowy na czas okreslony od dnia 22 lutego 2016 r.

Okres zatrudnienia Okres wypowiedzenia
Pracownik byt zatrudniony krdcej niz 6 miesiecy 2 tygodnie
Pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy 1 miesiac
Pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata, niezaleznie od rodzaju zawartej umowy o prace 3 miesiace

wazne! Od 26 kwietnia 2023 r. w zwiazku z nowelizacja Kodeksu pracy pracodawca ma obowigzek po-
dania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony. Obowigzek spoczywa wylacznie
na pracodawcy, tzn. gdy pracownik wypowie umowe o prace na czas okreslony, wéwczas nie musi podawaé
przyczyny swojej decyzji.

Réwniez zgodnie z art. 38 § 1 k.p. pracodawca podaje przyczyne uzasadniajgca wypowiedzenie umowy
o prace z pracownikiem zatrudnionym na czas okreslony w zawiadomieniu do reprezentujacej pracowni-
ka zakladowej organizacji zwigzkowej o zamiarze wypowiedzenia.

Nowelizacja Kodeksu pracy, ktéra weszla w zycie 26 kwietnia 2023 r., dokonata w art. 45 § 1 k.p. zréwna-
nia katalogu roszczen przystugujacych pracownikom zatrudnionym na podstawie umowy o prace na czas
okreslony i nieokreslony z tytulu nieuzasadnionego lub naruszajacego przepisy o wypowiadaniu uméw
wypowiedzenia umowy o prace.

Pracownikowi, niezaleznie od tego, czy jest zatrudniony na czas nieokreslony czy okreslony, w razie nie-
zgodnego z prawem lub nieuzasadnionego wypowiedzenia umowy o prace przez pracodawce przystuguje,
stosownie do Zadania pracownika, roszczenie o:

— orzeczenie o bezskuteczno$ci wypowiedzenia,

— przywrdcenie do pracy na poprzednich warunkach, jeZeli umowa o prace ulegla juz rozwigzaniu albo

o0 odszkodowaniu.

Ponadto sad pracy moze, niezaleznie od Zadania pracownika uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub
przywrdcenia do pracy, zasadzi¢ odszkodowanie dla pracownika, jezeli uwzglednienie zadania jest nie-
mozliwe lub niecelowe w ocenie tego sadu. Takze w sytuacji, gdy przed wydaniem orzeczenia uptynat
termin, do ktérego umowa o prace zawarta na czas okreslony miata trwaé, lub jezeli przywrdcenie do pra-
cy byloby niewskazane ze wzgledu na krotki okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu, pracownikowi
przystuguje wylacznie odszkodowanie.
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Podobnie jak w przypadku uméw bezterminowych, mozliwe jest skrocenie 3-miesiecznego okresu wy-
powiedzenia, najwyzej jednak do jednego miesigca w przypadku ogloszenia upadiosci lub likwidacji pra-
codawcy, albo z innych przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Pracownik ma prawo do odszkodowania
za pozostala cze$¢ okresu wypowiedzenia.

Orzecznictwo:

- postanowienie SN z dnia 22 lutego 2023 r., | PSK 48/22, LEX nr 3554457;

- wyrok SN z dnia 14 kwietnia 2021 r., | NSNc 5/21, LEX nr 3162716;

- wyrok SN z dnia 6 lutego 2019 ., Il PK 290/18, niepubl.;

- wyrok SN z dnia 22 sierpnia 2018 ., lll PK 66/17, LEX nr 2549;

- wyrok SN z dnia 6 grudnia 2017 ., [l PK 177/16, OSNP 2018, nr 9, poz. 117.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t. | i ll, Projekty nowelizacji kodeksu pracy z komentarzem, red. KW. Baran, Warszawa
2022; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017; Dokumenty pracownicze. Wzory i komentarze, red. K.W. Ba-
ran, Warszawa 2023; A. Dral, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009; K. Jaskowski,
E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; K. tapinski, Umowa o prace na czas okreslony w polskim i unij-
nym prawie pracy, Warszawa 2011; t. Pisarczyk, R6zne formy zatrudnienia, Warszawa 2003; t. Pisarczyk, Terminowe umowy
o prace - szansa czy zagrozenie, PiZS 2006, nr 8; A. Rycak, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013;
Terminowe umowy o prace po zmianach, pr. zb., Warszawa 2015; G. Szynal, Sqdowa kontrola rozwiqgzania stosunku pracy,
Warszawa 2020; Uprawnienia pracownikéw zwiqzane z rodzicielstwem, red. J. Czerniak-Swedziot, Warszawa 2016; System
Prawa Pracy, t. I, Indywidualne prawo pracy. Czes¢ ogéina, red. K.W. Baran, G. Gozdziewicz.

4. Umowa o prace w celu zastepstwa pracownika w czasie jego
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy

Podstawa prawna: art. 25' § 4, art. 36, 177 § 3' k.p.

Umowa w celu zastepstwa nieobecnego pracownika jest szczegolng postacia umowy o prace na
czas okreslony. Nie stanowi natomiast nowego rodzaju umowy o prace. W wyniku nowelizacji
Kodeksu pracy ustawa z dnia 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych in-
nych ustaw zdecydowano, Ze umowa o prace zawarta w celu zastepstwa nieobecnego pracownika nie ma
osobnej regulacji w przepisach Kodeksu pracy. Jest to wiec umowa na czas okreslony zawarta w celu za-
stepstwa pracownika w okresie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy. Ta forma umowy o prace
moze by¢ stosowana, gdy zachodzi koniecznos¢é zastapienia pracownika w czasie jego usprawied-
liwionej nieobecnosci w pracy. Pracodawca w takiej sytuacji ma mozliwo$¢ zatrudnienia innego pra-
cownika na podstawie umowy o prace na czas okreslony, obejmujacy czas tej nieobecnosci. Cechg
charakterystyczng umowy na zastepstwo jest wlasnie sposéb okreslenia terminu koricowego umowy,
ktérym jest termin powrotu do pracy nieobecnego pracownika. Termin koricowy umowy na zastep-
stwo moze by¢ okreslony konkretng datg (jesli pracodawca wie dokladnie, kiedy zakoriczy sie nieobecnosé
zastepowanego pracownika), lub przez wskazanie okoliczno$ci, ktérej zaistnienie spowoduje rozwiaza-
nie umowy, np. powrét pracownika do pracy po okresie nieobecnosci. Przykladami usprawiedliwionej
nieobecnosci uzasadniajacej konieczno$¢ zastepstwa moze by¢ diugotrwala choroba pracownika, okres
urlopu macierzynskiego, wychowawczego, bezptatnego itp. Jezeli nieobecnosé zastepowanego pracowni-
ka przedluzy sie, to pracodawca ma mozliwos¢ zawarcia kolejnej umowy na zastepstwo lub przedtuzenia
czasu trwania tej umowy w drodze porozumienia (aneksu). Istotne jest, ze do uméw na czas okreslony
zawartych w celu zastepstwa nieobecnego pracownika nie majg zastosowania limity czasowe i liczbowe
w zawieraniu uméw o prace na czas okreslony obowiazujace od dnia 22 lutego 2016 r.
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Oznacza to, ze w przypadku powtarzania umowy zawartej w celu zastepstwa nieobecnego pracownika nie
dochodzi do skutku okreslonego w art. 25' § 3 k.p., czyli po przekroczeniu okreslonych w przepisie limi-
tow do zawarcia umowy na czas nieokreslony.

Warunki zatrudnienia okreslone w umowie o prace na zastepstwo moga sie rézni¢ od warunkow zatrud-
nienia zastepowanego pracownika. Z istoty zastepstwa wynika, Ze umowa o prace na zastepstwo powin-
na okreslac ten sam rodzaj pracy (stanowisko) co rodzaj pracy zastepowanego pracownika. Umowa o pra-
ce na zastepstwo moze okresla¢ inny wymiar czasu pracy i inng wysoko$¢ wynagrodzenia za prace anizeli
umowa o prace pracownika, ktory zostaje zastgpiony. MoZe zosta¢ zawarta w niepelnym wymiarze czasu
pracy, mimo Ze zastepowany pracownik byt zatrudniony na petnym etacie. Odmiennosci co do wysokosci
wynagrodzenia pracownika zatrudnionego w zastepstwie nie moga narusza¢ przepiséw ptacowych obo-
wigzujacych u danego pracodawcy (ukladu zbiorowego pracy, regulaminu wynagrodzenia).

Umowa ta z reguly rozwiazuje sie samoistnie z dniem powrotu zastepowanego pracownika do pracy.

Umowa o prace na czas zastepstwa nieobecnego pracownika moze zosta¢ rozwigzana za wypowiedze-
niem.

A. Okres wypowiedzenia umowy na zastepstwo

Umowe o prace na czas zastepstwa mozna wypowiedzieé, a okresy wypowiedzenia sa zréwnane z okre-
sami wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony i nieokreslony i wynosza:

Okres zatrudnienia Okres wypowiedzenia
Pracownik byt zatrudniony krdcej niz 6 miesiecy 2 tygodnie
Pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy 1 miesiac
Pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata, niezaleznie od rodzaju zawartej umowy o prace 3 miesiace

Do ustalenia diugosci okresu wypowiedzenia umowy na zastepstwo bierze sie pod uwage staz zakla-
dowy, czyli okres pracy pracownika u danego pracodawcy niezaleznie od rodzaju zawartej umo-
wy (umow).

W wyniku nowelizacji Kodeksu pracy, ktdra weszta w zycie 20 kwietnia 2023 r., wprowadzony zostat obo-
wigzek podania przez pracodawce przyczyny wypowiedzenia umowy na czas okreslony. W zwigzku z tym
wymdg ten dotyczy réwniez umowy na zastepstwo (art. 30 § 4 k.p.).

Mozliwe jest skrocenie 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia, najwyzej jednak do jednego miesigca
w przypadku ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Pracownik bedzie miat prawo do odszkodo-
wania za pozostalg czes$¢ okresu wypowiedzenia.

Umowa na zastepstwo moze by¢ rozwigzana bez wypowiedzenia na zasadach ogoélnych.

wAzNE! Stosunek pracy osoby zatrudnionej na zastepstwo podlega takiej samej ochronie, jak w przypadku
umowy zawartej na czas okreslony, z jednym jednak wyjatkiem — jesli pracownica zatrudniona na czas
zastepstwa nieobecnego pracownika zajdzie w cigze, a umowa z nig zawarta ulegtaby rozwiazaniu po uply-
wie trzeciego miesigca ciazy, to nie ulega ona przedtuzeniu do dnia porodu. Jezeli zastepowany pracownik
powrdci do pracy, a zastepczyni bedzie np. w pigtym miesiacu cigzy, to umowa na zastepstwo rozwigze sie
z dniem powrotu do pracy zastepowanego pracownika.

Stosunek pracy pracownicy w cigZy zatrudnionej na podstawie umowy na zastepstwo innego pracownika
podlega ochronie przed rozwiazaniem lub wypowiedzeniem umowy o prace. Pracodawca nie moze
bowiem rozwigza¢ ani wypowiedzie¢ umowy o prace z taka pracownicg w okresie ciazy, urlopu macie-
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rzyfiskiego, chyba ze zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwiazanie umowy bez wypowiedzenia z winy
pracownicy, a reprezentujaca jg zakladowa organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na rozwiazanie umowy
w tym trybie.

Jedynym wyjatkiem jest sytuacja, gdy pracownica zatrudniona na zastepstwo zajdzie w ciaZe, a umowa
z nig zawarta uleglaby rozwigzaniu po uplywie trzeciego miesiaca cigzy — wéwczas nie ulega ona
automatycznemu przedtuzeniu do dnia porodu.

Umowa o prace na zastepstwo z pracownicg w cigzy moze zostac rozwiazana za wypowiedzeniem w razie
ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy.

Umowa na czas zastepstwa jest umowa o prace, dlatego tez zatrudniony na tej podstawie pracownik ko-
rzysta w zasadzie z tych samych praw co pracownicy $wiadczacy prace na podstawie umowy na czas
okreslony, np. w zakresie stazu pracy, nabywania prawa i korzystania z urlopéw wypoczynkowych itp.

W przypadku rozwigzania umowy na czas zastepstwa z dniem powrotu nieobecnego pracownika do pracy
w $wiadectwie pracy jako przyczyne ustania stosunku pracy nalezy podac te wiasnie okoliczno$é¢, np. po-
wrét zastepowanej pracownicy z urlopu wychowawczego.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t. 1 i I, Projekty nowelizacji kodeksu pracy z komentarzem, red. K.W. Baran, Warsza-
wa 2022; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2023; A. Rycak, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013; Terminowe umowy o prace po
zmianach, pr. zb., Warszawa 2015; G. Szynal, Sqdowa kontrola rozwiqzania stosunku pracy, Warszawa 2020; Uprawnienia
pracownikéw zwiqzane z rodzicielstwem, red. J. Czerniak-Swedziof, Warszawa 2016.

5. Umowa o prace na czas nieokreslony

Podstawa prawna: art. 25, 36, 36, 38 k.p.

Umowa na czas nieokreslony jest umowa bezterminowa, co oznacza, Ze jej czas trwania nie jest w tresci
umowy okreslany. Umowa tego rodzaju stwarza pomiedzy stronami stosunku pracy najbardziej trwata
wieZ prawna. Z reguly jest zawierana wowczas, gdy strony zamierzaja pozostawa¢ w stosunku pracy
przez dtuzszy czas. Moze by¢ jednak w kazdym czasie rozwiazana przez kazda ze stron z zachowaniem
zasad rozwigzywania tego typu uméw (zob. nr 1169, 1188). Niedopuszczalna za$ jest zmiana rodzaju tej
umowy na inny na podstawie wypowiedzenia zmieniajacego. Umowa na czas nieokreslony jest najko-
rzystniejsza dla pracownika podstawa zatrudnienia i stwarza najdalej idaca ochrone trwatosci sto-
sunku pracy.

Orzecznictwo:

- wyrok SN z dnia 22 sierpnia 2018r., Il PK 66/17, LEX nr 2558382;

- wyrok SN z dnia 11 lutego 2016 r., [l PK 343/14, LEX nr 1994021;

— wyrok SN z dnia 4 kwietnia 2014 r., | PK 267/13, Monitor Prawa Pracy 2014, nr 6, s. 310-314;
- wyrok SN z dnia 30 listopada 2012 ., Il PK 132/12, LEX nr 1747724;

- wyrok SN zdnia 6 lipca2011r., [1PK 12/11, OSNP 2012, nr 17-18, poz. 217;

- uchwata SN z dnia 15 stycznia 2003 ., Ill PZP 20/02, OSNP 2004, nr 1, poz. 4.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t. | i ll, Projekt nowelizacji kodeksu pracy z komentarzem, red. KW. Baran, Warszawa
2022; Dokumenty pracownicze. Wzory i komentarze, red. KW. Baran, Warszawa 2023; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Flo-
rek, Warszawa 2017; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; A. Rycak, Powszechna ochrona
trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013.
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1. DELEGOWANIE PRACOWNIKOW — UREGULOWANIA PRAWNE 90’

Podstawa prawna: art. 2, 22, 42, 77° k.p.; ustawa z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikéw
w ramach swiadczenia ustug (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 73); ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r.
o Panstwowej Inspekcji Pracy (tekst jedn. Dz. U. z 2022 r. poz. 1614); ustawa z dnia 7 pazdziernika
1999 r. 0 jezyku polskim (tekst jedn.: Dz. U. z 2021 r. poz. 672); ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku
dochodowym od 0séb fizycznych (tekst jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 2647 z pdzn. zm.); ustawa z dnia
9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 1110); usta-
wa z dnia 6 marca 2018 r. — Prawo przedsiebiorcéw (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 221 z pdzn. zm.);
ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tekst jedn.: Dz. U.
z 2023 r. poz. 735 z pézn. zm.); ustawa z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych (tekst jedn.:
22023 r. poz. 1270 z pdzn. zm.); ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecz-
nych (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 1230 z p6zn. zm.); ustawa z dnia 17 czerwca 1966 r. 0 postepowa-
niu egzekucyjnym w administracji (tekst jedn.: z 2023 r. poz. 2505 z p6zn. zm.); ustawa z dnia 14 czerw-
ca 1960 r. - Kodeks postepowania administracyjnego (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 775 z p6zn.
zm.); ustawa z dnia 24 sierpnia 2001 r. — Kodeks postepowania w sprawach o wykroczenia (tekst jedn.:
22022 r. poz. 1124 z pézn. zm.); ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego
(tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 1550 z p6zn. zm.); rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 21 kwietnia 2015 r. w sprawie przypadkéw, w ktérych powierzenie wykonywania pracy cudzo-
ziemcowi na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej jest dopuszczalne bez koniecznosci uzyskania ze-
zwolenia na prace (tekst jedn.: Dz. U.z 2021 r. poz. 2291); rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych
i Administracji z dnia 22 marca 2022 r. w sprawie wiz dla cudzoziemcow (Dz. U. poz. 827 z p6zn. zm.);
rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 18 lipca 2022 r. w sprawie zezwolen
na prace i oswiadczen o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi (Dz. U. poz. 1558); rozporza-
dzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 29 stycznia 2009 r. w sprawie okreslenia przypadkow,
w ktérych zezwolenie na prace cudzoziemca jest wydawane bez wzgledu na szczegétowe warunki wy-
dawania zezwolen na prace cudzoziemcéw (tekst jedn.: Dz. U. z 2019 r. poz. 154); dyrektywa 96/71/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczaca delegowania pracownikéw w ra-
mach $wiadczenia ustug (Dz. Urz. WE L 18 221.1.1997, s. 1; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz.
5, t. 2, 5. 431); dyrektywa Rady 2009/50/WE z dnia 2 maja 2009 r. w sprawie warunkéw wjazdu i poby-
tu obywateli panstw trzecich w celu podjecia pracy w zawodzie wymagajacym wysokich kwalifikacji
(Dz. Urz. UE L 155 z 18.6.2009, s. 17); dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/67/UE z dnia
15 maja 2014 r. w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE dotyczacej delegowania pracownikéw
w ramach $wiadczenia ustug, zmieniajacej rozporzadzenie (UE) nr 1024/2012 w sprawie wspétpracy
administracyjnej za posrednictwem systemu wymiany informacji na rynku wewnetrznym (,rozporza-
dzenie w sprawie IMI”) (Dz. Urz. UE L 159 z 28.5.2014, s. 11); rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego
i Rady (WE) nr 883/2004 z dnia 29 kwietnia 2004 r. w sprawie koordynacji systemoéw zabezpieczenia
spotecznego (Dz. Urz. L 166 z 30.4.2004, s. 1; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 5, 5. 72) -
wyciag (preambuta oraz art. 1-16); rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 987/2009
z dnia 16 wrze$nia 2009 r. dotyczace wykonywania rozporzadzenia (WE) nr 883/2004 w sprawie koor-
dynacji systeméw zabezpieczenia spotecznego (Dz. Urz. UE L 284 z 30.10.2009, s. 1); rozporzadzenie
Rady (WE) nr 1215/2012 z dnia 12 grudnia 2012 r. w sprawie jurysdykgji i uznawania orzeczen sado-
wych oraz ich wykonywania w sprawach cywilnych i handlowych (Dz. Urz. WE L 351/1 z 20.12.2012,
s. 1); rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 1024/2012 z dnia 25 pazdziernika 2012 .
w sprawie wspotpracy administracyjnej za posrednictwem systemu wymiany informacji na rynku we-
wnetrznym i uchylajgcym decyzje Komisji 2008/49/WE ,rozporzadzenie w sprawie IMI” (Dz. Urz. UE
L 316 z 14.11.2012, s. 1); rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 593/2008 z dnia
17 czerwca 2008 r. w sprawie prawa wiasciwego dla zobowigzarh umownych — Rzym | (Dz. Urz. UE L 177
24.7.2008, s. 6).

1. Delegowanie pracownikow — uregulowania prawne

Delegowanie pracownikéw to rodzaj czasowej migracji zarobkowej opierajacej sie na swobodzie $wiad-
czenia ustug wewnatrz Unii. Ustugodawca majacy siedzibe na terenie jednego kraju cztonkowskiego, aby
swobodnie $wiadczy¢ ustuge na terenie innego kraju cztonkowskiego, musi mieé¢ mozliwos¢é wystania
swojego pracownika w celu wykonania tej ustugi. Podstawe dla organizacji wiasciwego delegowania pra-

www.meritum.pl 87

90’



90° DELEGOWANIE PRACOWNIKOW W RAMACH SWIADCZENIA USEUG W UNII EUROPEJSKIE)

cownikéw do innego panistwa UE i EOG i zapewnienia im optymalnej ochrony ich praw stanowi dyrektywa
96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczaca delegowania pracownikéw
w ramach $wiadczenia ustug; dalej: dyrektywa 96/71, a takze z przepisy z nia powiazane. Przepisy te sta-
nowia podstawowy zbiér warunkéw zatrudnienia, ktére maja by¢ spetnione przez pracodawce w celu za-
pewnienia minimalnego poziomu ochrony pracownikéw delegowanych do paristw Unii Europejskiej (UE).
Powyzsza dyrektywa zostala implementowana do polskiego porzadku prawnego ustawa z dnia 10 czerwca
2016 r. o delegowaniu pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 73);
dalej: u.d.p.s.u., ktéra kreuje prawa i obowiazki pracodawcéw delegujacych pracownikéw do pracy na te-
renie Polski. Jest to réwnieZ zbiér norm prawnych dla pracodawcow delegujacych pracownikéw za gra-
nice i tych, ktérzy sg kontrahentami pracodawcéw zagranicznych przysylajacych pracownikéw do Polski.
Przepiséw ustawy nie stosuje sie do przedsiebiorstw marynarki handlowej w odniesieniu do zalég mor-
skich statkéw handlowych.

wazne! Do dnia wejscia w zycie ustawy o delegowaniu pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug, tj. do
dnia 18 czerwca 2016 r., regulacje prawne dotyczace warunkéw zatrudnienia pracownikéw delegowanych
na terytorium RP byly zawarte przede wszystkim w uchylonym przez art. 33 u.d.p.S.u. rozdziale Ila dziatlu
drugiego Kodeksu pracy ,Warunki zatrudnienia pracownikéw skierowanych do pracy na terytorium RP
z panstwa bedacego czlonkiem UE”, a takze w ustawie o Paristwowej Inspekcji Pracy oraz w Kodeksie
postepowania cywilnego.

2. Delegowanie na podstawie dyrektywy 96/71

A. Zakres obowigzywania dyrektywy 96/71

a. Delegowanie

90? Delegowanie pracownikéw jest to czasowe wysylanie pracownikéw na terytorium innego paristwa czton-
kowskiego w ramach transgranicznego $wiadczenia ustug. Zgodnie z art. 1 ust. 1 i 3 dyrektywy 96/71
wystepuje w stosunku do przedsiebiorstw:

— delegujacych pracownikéw na wiasny rachunek i pod swoim kierownictwem na terytorium paristwa
cztonkowskiego w ramach umowy zawartej miedzy przedsiebiorstwem delegujacym a odbiorcg ustug,
dziatajagcym w danym panstwie cztonkowskim, o ile istnieje stosunek pracy miedzy przedsiebiorstwem
delegujacym a pracownikiem w ciggu okresu delegowania, lub

— delegujacych pracownikéw do zakladu lub przedsiebiorstwa nalezacego do grupy przedsiebiorcéw na
terytorium panstwa czlonkowskiego, o ile istnieje stosunek pracy miedzy przedsiebiorstwem deleguja-
cym a pracownikiem w ciggu okresu delegowania, a takze w przypadku

— pracy tymczasowej lub agencji posrednictwa pracy wynajmujacej pracownikéw przedsiebiorstwu pro-
wadzacemu dzialalno$¢ gospodarcza lub dziatajagcemu na terytorium panstwa cztonkowskiego, o ile
przez caly okres delegowania istnieje stosunek pracy miedzy przedsiebiorstwem pracy tymczasowej
lub agencja posrednictwa pracy a pracownikiem.

Swiadczenie pracy w ramach delegowania nalezy odrézni¢ od $wiadczenia pracy w ramach podrézy stuz-
bowej. Sa to dwie sytuacje zwigzane z zatrudnieniem, ktére réznie ksztaltujg sytuacje pracownika w za-
kresie naleznosci publicznoprawnych, czyli sktadek na ubezpieczenie spoleczne oraz zaliczki na podatek
dochodowy od oséb fizycznych. Przy czym przepisy prawa pracy nie definiujg okreslenia ,delegowanie”,
jedynie zawieraja definicje podrézy stuzbowe;j.
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2. DELEGOWANIE NA PODSTAWIE DYREKTYWY 96/71 90°-90*

waznE! Pracownik delegowany nie ma prawa do diet i zwrotu kosztow zwiazanych z podroza. W przy-
padku delegowania na terytorium RP wyplacone kwoty otrzymane przez pracownika podlegaja w catosci
opodatkowaniu podatkiem dochodowym od 0s6b fizycznych. Natomiast przy delegowaniu poza granice RP
zwolnione z podatku dochodowego sa dochody pracownika w wysokosci nieprzekraczajacej rocznie kwoty
30% diety z tytulu podrézy stuzbowych poza granicami kraju (art. 21 ust. 1 pkt 20 ustawy z dnia 26 lipca
1991 r. o podatku dochodowym od oséb fizycznych, tekst jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 2647 z pézn. zm.; dalej:
u.p.d.o.f).

Delegowanie pracownika, ktére wigze sie z wykonywaniem konkretnej ustugi lub zadania, powinno
mieé charakter tymczasowy i incydentalny, nie zas charakter stalej obecnosci na rynku pracy tego
paristwa. Moze ono trwaé od kilku dni do kilku miesiecy, przy czym przepisy nie wprowadzaja norm okre-
Slajacych ograniczenia czasowe. Z reguly jest to okres 24 miesiecy, co Scisle wiagze sie z obowigzkiem
uzyskania przez pracownika formularza Al — ,Zaswiadczenie o ustawodawstwie dotyczacym zabezpie-
czenia spolecznego majacym zastosowanie do osoby uprawnionej. Ponadto w dyrektywie Parlamentu
Europejskiego i Rady 2014/67/UE z dnia 15 maja 2014 r. w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE
dotyczacej delegowania pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug, zmieniajacej rozporzadzenie (UE)
nr 1024/2012 w sprawie wspélpracy administracyjnej za posrednictwem systemu wymiany informacji na
rynku wewnetrznym (dalej: rozporzadzenie w sprawie IMI), stanowiacej projekt dyrektywy zmieniajacej
dyrektywe 96/71, zaproponowano, aby ograniczy¢ czas delegowania do 24 miesiecy.

wazne: Swiadezenie ustug na terytorium innego paristwa powinno mie¢ charakter tymczasowy i incyden-
talny. Delegowanie pracownika moze trwaé od kilku dni do kilku miesiecy.

Kolejnym warunkiem skutecznego delegowania pracownika do innego kraju czlonkowskiego jest koniecz-
nos¢ istnienia stosunku pracy miedzy pracownikiem a delegujacym przedsiebiorstwem podczas catego
okresu delegowania. Przy czym jeZeli delegowana osoba jest juz pracownikiem danego pracodawcy, to
istnieje konieczno$¢ dokonania zmiany warunkéw umowy o prace poprzez zmiane miejsca $wiadczenia
pracy. W przypadku delegowania bowiem dochodzi do zmiany miejsca wykonywania pracy okreslonego
w tre$ci umowy o prace. Zmiana miejsca §wiadczenia pracy moze nastapi¢ w drodze porozumienia zmie-
niajacego do umowy o prace — oczywiscie w przypadku zgody pracownika na zmiane miejsca §wiadczenia
pracy, w przypadku braku takiej zgody — w drodze wypowiedzenia zmieniajacego (art. 42 § 4 k.p.). Nalezy
podkreslic, iz pracownik nie znajduje sie w podrézy stuzbowej, jesli wykonuje prace w miejscu wskazanym
w umowie jako miejsce $wiadczenia pracy.

wazne! W przypadku delegowania pracownika w ramach $wiadczenia ustug w UE istnieje koniecznosé do-
konania w umowie o prace zmiany miejsca wykonywania pracy.

Wykonywanie pracy za granicg na podstawie czasowego delegowania wyklucza mozliwosé zakwalifiko-
wania tej sytuacji jako podrozy stuzbowej. Zgodnie z art. 77° k.p. pracownikowi wykonujacemu na po-
lecenie pracodawcy zadanie stuzbowe poza miejscowoscia, w ktorej znajduje sie siedziba pracodawcy, lub
poza stalym miejscem pracy przystuguja naleznosci na pokrycie kosztéw zwigzanych z podréza stuzbowa.
Z literalnego brzmienia art. 77° k.p. wynika, iz podréz stuzbowa ma miejsce, gdy pracownik udaje sie
w celu realizacji zadan:
— do miejscowosci innej niz siedziba pracodawcy, jezeli pracownik ma zdefiniowane miejsce pracy
w miejscowosci, ktora jest siedzibg pracodawcy,
— do miejscowosci poza stalym miejscem pracy (zdefiniowanym w umowie o prace), jezeli pracownik ma
zdefiniowane miejsce pracy w innej miejscowosci niz siedziba pracodawcy,
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— poza miejscowosc¢ bedaca siedzibg pracodawcy, jesli dla danego pracownika niemozliwe jest punktowe
wskazanie stalego miejsca pracy.

waznEe! Zadania stuzbowe, aby zostaly zakwalifikowane do zadar w ramach podrézy stuzbowej, musza byé
wykonywane poza miejscowoscia, w ktorej znajduje sie siedziba pracodawcy lub poza stalym miejscem
$wiadczenia pracy.

Charakteryzujac podréz stuzbowa, nalezy odniesé¢ sie do kwestii zwigzanej z czasem jej trwania. Ten
aspekt komplikuje fakt, iZ z przepiséw prawa pracy, przepiséw podatkowych oraz przepiséw dotyczacych
zabezpieczenia spotecznego (i to zaréwno polskich, jak i unijnych) nie wynika, jak dlugo moze trwac
podréz stuzbowa. Pomocg w tym zakresie jest orzecznictwo sadowe, zgodnie z ktérym podréz stuzbowa
ma charakter incydentalny, tymczasowy i krétkotrwaly. Jest to pewna wskazéwka, jak dlugo pracownik
moze przebywaé w podrézy stuzbowej. Jest ona jednak na tyle ogdlna, ze w praktyce pozostawia wiele wat-
pliwosci, a co za tym idzie — pozwala na kreowanie réznych stanowisk i pogladéw, ktére probujg wskazaé
konkretny okres trwania podrézy stuzbowej. Najczesciej spotykamy sie z nastepujacymi uzasadnieniami
co do czasu trwania podrdzy stuzbowej:

— przepisy nie zawieraja ograniczeti co do czasu trwania podrézy stuzbowej, tym samym moze trwac ona
tak dtugo, aby zostaly zrealizowane zadania stuzbowe wskazane pracownikowi do wykonania w polece-
niu podrézy stuzbowej; podréz stuzbowa moze trwaé do 3 miesiecy, gdyz art. 42 § 4 k.p. daje pracodaw-
cy mozliwos¢ powierzenia pracownikowi nawet innej pracy niz zdefiniowana w umowie o prace do 3
miesiecy w roku kalendarzowym;

— podréz stuzbowa moze trwa¢ maksymalnie 182 dni; takie stanowisko najczesciej prezentuja eksperci
prawa podatkowego, argumentujac, iz od 183. dnia $wiadczenia pracy za granica podatek (co do zasa-
dy) powinien by¢ ptacony za granica.

Majac na uwadze prezentowane wyzej stanowiska, nalezy wskazad raz jeszcze, iz typowa podréz stuzbowa
charakteryzuje sie tym, ze w kompleksie obowiazkéw pracownika stanowi zjawisko nietypowe,
okazjonalne. Z uwagi na fakt, iz podréz stuzbowa ,ma trwac tyle, ile wymaga tego jej cel (zadanie)”, to
kryterium czasowe moZe by¢ stosowane jedynie pomocniczo.

wazNE! Pracownik przebywajacy w podrézy stuzbowej ma prawo do diet i zwrotu kosztéw z tytutu podré-
zy stuzbowej, ryczaltu na dojazdy srodkami komunikacji miejskiej, zwrotu kosztéw noclegu oraz innych
niezbednych wydatkéw. Diety oraz inne naleznosci z tytutu podrézy stuzbowej korzystaja ze zwolnienia
z podatku dochodowego od 0s6b fizycznych oraz nie stanowia podstawy wymiaru skladek na ubezpieczenia
spoleczne (przeciwnie niz w przypadku delegowania, gdyz delegowanie wyklucza mozliwos¢ rozliczenia
diet).

Jesli pracownik delegowany w ramach $wiadczenia ustug w UE otrzyma polecenie wyjazdu stuzbowego
poza miejscowosé, ktora jest wskazana w umowie jako miejsce swiadczenia pracy w ramach delegowania,
wowczas oczywiscie w czasie wykonywania polecenia bedzie w podrézy stuzbowej i nabedzie prawo do
$wiadczen z tym zwiazanych, w tym diet i zwrotu kosztéw podrdzy stuzbowe;.

PRZYKEAD: Pracownik zatrudniony w miedzynarodowej firmie budowlanej zostat delegowany do pracy
we Frangji, jako miejsce swiadczenia pracy zostata wskazana Nicea. Pracownik otrzymat polecenie wy-
jazdu stuzbowego do Paryza. W zwiazku z faktem, iz bedzie przebywat w podrézy stuzbowej, pracowni-
kowi przystuguja diety oraz zwrot kosztow zakwaterowania i transportu.

Ostateczne rozstrzygniecie, czy w danym przypadku mamy do czynienia z delegowaniem, czy tez z podré-
74 stuzbowa, nalezy do organéw kontroli i nadzoru, takich jak:

— Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP),

— Zaklad Ubezpieczen Spotecznych (ZUS) i

— Urzad Skarbowy (US).
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Oceniajac w danym przypadku, czy mamy do czynienia z delegowaniem, czy tez podrdza stuzbowa, beda
one dazyly do ustalenia rzeczywistego miejsca Swiadczenia pracy oraz sposobu realizacji zadan stuzbo-
wych, opierajac sie w gltéwnej mierze na zapisach umowy o prace.

Warto zwréci¢ uwage na fakt, iz wydanie polecenia wyjazdu, wyptacanie diet, zwrot kosztéw podrézy
i noclegu nie $wiadcza o tym, Ze pracownik realizowat powierzone zadania w ramach podrézy stuzbowe;.

b. Pracodawca delegujacy

Definicje pracodawcy delegujacego pracownikéw z terytorium RP zawiera art. 3 pkt 5 u.d.p.§.u. W mysl
wskazanej normy prawnej, pracodawca delegujacym jest pracodawca majacy siedzibe, a w przypadku
osoby fizycznej prowadzacej dziatalnosé gospodarcza — stale miejsce wykonywania takiej dzialalnosci, na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, kierujacy tymczasowo pracownika w rozumieniu przepisow panstwa
czlonkowskiego, do ktérego jest delegowany, do pracy na terytorium tego panistwa:
— w zwiazku z realizacja umowy zawartej przez tego pracodawce z podmiotem prowadzacym dziatalnosé
na terytorium innego panstwa cztonkowskiego,
— w oddziale lub przedsiebiorstwie nalezacym do grupy przedsiebiorstw, do ktorej nalezy ten pracodaw-
ca, prowadzacym dziatalno$¢ na terytorium tego panistwa czionkowskiego,
— jako agencja pracy tymczasowe;j.

Za pracodawce delegujacego pracownikéw uwaza sie réwniez pracodawce majacego siedzibe, a w przy-
padku osoby fizycznej prowadzacej dziatalnos¢ gospodarcza — stale miejsce wykonywania takiej dziatalno-
$ci, na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, bedacego agencja pracy tymczasowej, w przypadku gdy taka
agencja kieruje pracownika do pracodawcy uzytkownika na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej lub inne-
go panstwa czlonkowskiego, ktory nastepnie kieruje tymczasowo tego pracownika do pracy na terytorium
innego parnstwa czlonkowskiego.

c. Pracownik delegowany

Pracownikiem delegowanym jest pracownik, ktory przez ograniczony okres wykonuje swoja prace na tery-
torium paristwa czlonkowskiego innego niz paristwo, w ktérym pracuje na co dzien.

waznE! Za definicje pracownika przyjmuje sie definicje stosowana w prawie paristwa czlonkowskiego, na
terytorium ktorego pracownik jest delegowany (art. 2 dyrektywy 96/71).

W mysl art. 3 pkt 7 u.d.p..u. pracownikiem delegowanym z terytorium RP jest pracownik w rozumieniu
przepisow panstwa czlonkowskiego, do ktérego jest delegowany, wykonujacy prace na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, tymczasowo skierowany do pracy na terytorium tego panstwa przez pracodawce
delegujacego pracownika z terytorium RP. Realizujac zatem obowiazki zwiazane z delegowaniem pracow-
nika do pracy na terytorium innego paristwa czlonkowskiego z Polski, nalezy wzia¢ pod uwage regulacje
w tym zakresie, zawarte w przepisach panstw, do ktérych pracownicy beda delegowani.

Tym samym osoba $wiadczaca prace na podstawie innej niz stosunek pracy, wysylana tymczasowo do
pracy z Polski na terytorium innego panstwa cztonkowskiego, moze w tym paristwie by¢ uwazana za pra-
cownika.

W przypadku oséb delegowanych do pracy na terytorium Polski zastosowanie bedzie miata definicja za-
warta w art. 2 k.p., zgodnie z ktérg pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace,
powolania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace. Dla wyczerpania definicji pracownika
delegowanego w rozumieniu polskich przepiséw istotny jest réwniez przepis art. 22 k.p., w mysl ktérego
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przez nawiazanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju
na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce,
a pracodawca — do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Zatrudnienie w powyzej wskazanych
warunkach jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony
umowy (art. 22 § 1' k.p.).

B. Wybhor prawa wlasciwego dla umowy

Delegowanie pracownika do pracy w ramach $wiadczenia ustug w UE moZe wiaza¢ sie ze dokonaniem
wyboru prawa wlasciwego dla calej albo czesci umowy laczacej pracownika delegowanego i pracodawce.
Regulacje prawne w zakresie wyboru prawa zawiera rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady
(WE) nr 593/2008 z dnia 17 czerwca 2008 r. w sprawie prawa wlasciwego dla zobowigzann umownych
(Rzym I); dalej: rozporzadzenie nr 593/2008. Zgodnie z art. 3 ust. 1 rozporzadzenia nr 593/2008 umowa
podlega prawu wybranemu przez strony. Przy czym w zakresie, w jakim strony nie dokonaly wyboru prawa
wlasciwego dla indywidualnej umowy o prace lub gdy takiego wyboru brak, umowa podlega prawu pan-
stwa, w ktérym pracownik zazwyczaj swiadczy prace. W przypadku delegowania pracownika z Polski bylby
to zatem stosunek pracy oparty na przepisach Kodeksu pracy.

WAZNE! Za zmiane panstwa, w ktorym zazwyczaj $wiadczona jest praca, nie uwaza sie tymczasowego za-
trudnienia w innym paristwie. Zawarcie nowej umowy o prace z pierwotnym pracodawcg lub pracodawca
nalezacym do tej samej grupy przedsiebiorstw co pierwotny pracodawca nie powinno wykluczaé uznania,
ze pracownik swiadczy prace w innym panistwie czasowo.

Jezeli nie mozna ustali¢ prawa wlasciwego zgodnie z zasadami powyzej wskazanymi, umowa podlega
prawu panstwa, w ktérym znajduje sie przedsiebiorstwo, za posrednictwem ktérego zatrudniono pra-
cownika (art. 8 ust. 3 rozporzadzenia nr 593/2008). Jezeli jednak ze wszystkich okolicznosci wynika, ze
umowa wykazuje $cislejszy zwigzek z pafistwem innym niz panistwo, w ktérym zazwyczaj $wiadczona jest
praca w wykonaniu umowy, lub w ktérym znajduje sie przedsiebiorstwo, to zgodnie z art. 8 ust. 4 rozpo-
rzadzenia nr 593/2008 stosuje sie prawo tego innego panistwa. Wybdr prawa nie moze jednak naruszaé
zastosowania postanowieri prawa wspélnotowego (art. 3 ust. 4 rozporzadzenia nr 593/2008). Zatem bez
wzgledu na obowiazujace prawo pracy, w przypadku delegowania, zawsze zastosowanie beda mialy prze-
pisy prawa pracy kraju, w ktorym $wiadczona jest praca, o ile sa korzystniejsze dla pracownika. Przy czym
przez okres 12 miesiecy mozliwoscia przedluzenia do 18 miesiecy beda to warunki obejmujace:

— normy i wymiar czasu pracy oraz okresy odpoczynku dobowego i tygodniowego,

— wymiar urlopu wypoczynkowego,

— wynagrodzenia za prace,

— bezpieczeristwo i higiene pracy,

— ochrone pracownic w okresie cigzy, a takze w okresie urlopu macierzyriskiego,

— zatrudnianie mtodocianych oraz wykonywanie pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko,

— zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu oraz zasade réwnego traktowania, o ktorej mowa w art. 112 k.p.,

— naleznosci na pokrycie kosztéw zwiazanych z podrdza stuzbowa z miejsca pracy na terytorium

Rzeczypospolitej Polskiej, do ktérego pracownik zostat delegowany, do innego miejsca pracy na teryto-
rium Rzeczypospolitej Polskiej lub poza terytorium Rzeczypospolitej Polskiej.

PRZYKLAD:
a) Pracownik $wiadczy prace w Polsce i zostaje na okres przejsciowy oddelegowany do Francji. Strony
nie dokonuja wyboru prawa wtasciwego - obowigzuje polskie prawo pracy. W zakresie obowigzywania
dyrektywy 96/71 obowiazuje prawo francuskie, o ile jest korzystniejsze dla pracownika;
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b) pracownik zostaje zatrudniony wytgcznie w celu oddelegowania go do Francji. Strony nie dokonuja
wyboru prawa wiasciwego - obowiazuje francuskie prawo pracy. Dyrektywa 96/71 nie ma wptywu na
obowiazujace prawo pracy;

) pracownik swiadczy prace w Polsce i zostaje na okres przejsciowy oddelegowany do Francji. Strony
ustalajg obowiagzywanie prawa polskiego — obowiazuje polskie prawo pracy. W zakresie obowigzywania
dyrektywy 96/71 obowiazuje prawo francuskie, jezeli jest korzystniejsze dla pracownika;

d) pracownik $wiadczy prace w Polsce i zostaje na okres przejsciowy oddelegowany do Francji. Strony
ustalajg obowiazywanie prawa francuskiego — obowiazuje prawo francuskie oraz prawo polskie w za-
kresie, w jakim prawo polskie jest korzystniejsze dla pracownika. Dyrektywa 96/71 nie ma wptywu na
obowiazujace prawo pracy;

e) pracownik zostaje zatrudniony wyfacznie w celu oddelegowania go do Francji. Strony ustalajg obo-
wigzywanie prawa polskiego — obowigzuje prawo polskie oraz prawo francuskie w zakresie, w jakim
prawo francuskie jest korzystniejsze dla pracownika. Dyrektywa 96/71 nie ma wptywu na obowigzujace
prawo pracy;

f) pracownik zostaje zatrudniony wytacznie w celu oddelegowania go do Frangji. Strony ustalaja obo-
wigzywanie prawa francuskiego - obowiazuje prawo francuskie. Dyrektywa 96/71 nie ma wptywu na
obowiazujace prawo pracy.

C. Minimalne warunki zatrudnienia

a. Zakres minimalnych warunkéw zatrudnienia

Zgodnie z dyrektywa 96/71 warunki zatrudnienia delegowanego nie mogg by¢ mniej korzystne niz te obo-
wiazujace w panstwie, do ktérego pracownik zostat wystany. W zwiazku z tym panstwa czlonkowskie zosta-
ly zobligowane do przyjecia w swych porzadkach prawnych wewnetrznych regulacji, ktérych celem bedzie
zagwarantowanie takim pracownikom minimalnego poziomu warunkéw zatrudnienia na ich terytorium.
Warunki te okreslone sg w ustawach, przepisach wykonawczych lub przepisach administracyjnych, ukla-
dach zbiorowych pracy lub w orzeczeniach arbitrazowych uznanych za przepisy powszechnie stosowane.
Przedsiebiorca delegujacy swoich pracownikéw do pracy do innego kraju cztonkowskiego UE w ramach
$wiadczenia ustug jest zobowiazany, w okresie delegowania nieprzekraczajacego 12 miesiecy (lub 18
w przypadku przedtuzenia) zapewnic im takie warunki pracy i placy, jakie obowiazuja w panstwie przyj-
mujacym. Po tym okresie, w przypadku gdy pracownicy nadal beda wykonywali prace w panstwie delego-
wania, nalezy w zakresie ich zatrudnienia stosowac wszystkie, lokalne przepisy dotyczace prawnej ochro-
ny pracy. Dyrektywa 96/71 wskazuje, ktore przepisy prawa obowiazujace w panistwie swiadczenia ustug
dotyczace warunkéw zatrudnienia majg zastosowanie do pracownikéw delegowanych na okres 12 (18)
miesiecy, niezaleznie od tego, jakie prawo ma zastosowanie do ich stosunkéw pracy (art. 3 ust. 1 dyrekty-
wy 96/71). Przepisy te nie stanowia jednoczesnie przeszkody w stosowaniu korzystniejszych dla
pracownikow warunkéw zatrudnienia (art. 3 ust. 7 dyrektywy 96/71). Przepis art. 3 ust. 1 dyrektywy
96/71 stanowi, ze panstwa czlonkowskie, bez wzgledu na to, jakie prawo stosuje sie w odniesieniu do
stosunku pracy, majg obowigzek zagwarantowac pracownikom delegowanym na ich terytorium warunki
zatrudnienia obejmujace nastepujgce zagadnienia:

— maksymalne okresy pracy i minimalne okresy wypoczynku;

— minimalny wymiar platnego corocznego urlopu wypoczynkowego;

— wynagrodzenie wraz ze stawkg za godziny nadliczbowe. Ustalajac wynagrodzenie za prace, bierze sie
pod uwage wszystkie obowigzkowe skladniki wynagrodzenia wynikajace z przepisow, w tym dodatek
za prace w godzinach nadliczbowych. Ponadto do wynagrodzenia wlicza sie dodatek z tytutu delegowa-
nia w czesci, ktéra nie stanowi zwrotu wydatkéw faktycznie poniesionych w zwigzku z delegowaniem,
takich jak koszty podrézy, wyzywienia i zakwaterowania. Jednakze, w przypadku gdy prawo wiasciwe
dla stosunku pracy pracownika delegowanego na terytorium RP nie okresla czesci dodatku z tytulu
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delegowania, ktéra stanowi zwrot wydatkow faktycznie poniesionych w zwiazku z delegowaniem, caly
dodatek uznaje sie za zwrot tych wydatkéw. Warto réwniez dodaé, ze przy poréwnywaniu wynagro-
dzenia wyplacanego pracownikowi delegowanemu i wynagrodzenia za prace w panstwie delegowania
poréwnuje sie catkowite kwoty wynagrodzenia brutto, a nie poszczegélne skladniki wynagrodzen,

— warunki wynajmu pracownikéw, w szczegdlnosci przez przedsiebiorstwa pracy tymczasowej;

— zdrowie, bezpieczeristwo i higiena w miejscu pracy;

— $rodki ochronne w zakresie warunkow zatrudnienia kobiet ciezarnych lub kobiet bezposrednio po uro-
dzeniu dziecka, dzieci i mlodziezy;

— réwne traktowanie kobiet i mezczyzn, a takze inne przepisy w zakresie niedyskryminacji;

— warunki zakwaterowania pracownikéw, w przypadku gdy jest ono zapewniane przez pracodawce pra-
cownikom znajdujacym sie daleko od ich normalnego miejsca pracy;

— stawki dodatkéw lub zwrot wydatkéw na pokrycie kosztéw podrézy, wyzywienia i zakwaterowania dla
pracownikéw znajdujacych sie daleko od domu z powodéw zawodowych (dotyczy tylko podrézy rozpo-
czynajacej sie i koficzacej w panstwie oddelegowania).

wazne! Pracodawca, ustalajac wynagrodzenie za prace dla pracownikéw delegowanych, powinien wziaé
wszystkie obowigzkowe sktadniki wynagrodzenia wynikajace z przepiséw w kraju delegowania, w tym np.
dodatek za prace w godzinach nadliczbowych. Zagwarantowanie jedynie minimalnego wynagrodzenia nie
wypelni obowigzku prawnego wynikajacego z dyrektywy 96/71.

wazne! Odstepstwo to nie ma zastosowania w sektorze budowlanym.

b. Wylaczenia dotyczace minimalnych warunkéw zatrudnienia

W przypadku wstepnego montazu lub pierwszej instalacji (jezeli ustuga jest niezbedna do prawidtowego
wykonania ustugi) wykonywanych przez wykwalifikowanych (wyspecjalizowanych) robotnikéw delegowa-
nych na okres nie dtuzszy niz 8 dni nie stosuje sie zasad dotyczacych:

— minimalnego wymiaru ptatnych rocznych urlopéw,

— wynagrodzenia wraz ze stawka za nadgodziny.
Wylaczenia tego nie stosuje sie do nastepujacych prac budowlanych:

- wkaPY7

— roboty ziemne,

— prace budowlane w wezszym znaczeniu,

— montowanie i demontowanie elementéw prefabrykowanych,

— wyposazanie lub instalowanie,

— przebudowa,

— renowacja,

— naprawy,

— demontowanie,

— rozbidrka,

— konserwacja,

— utrzymywanie (prace malarskie i porzadkowe),

— ulepszanie.

wazne! Wylaczenia dotyczace minimalnych warunkéw zatrudnienia dotycza jedynie minimalnego wymiaru
platnych rocznych urlopéw i minimalnych stawek wynagrodzenia wraz ze stawka za nadgodziny.
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D. Informowanie pracownikow delegowanych o warunkach
zatrudnienia

a. Pozyskiwanie informacji o minimalnych warunkach zatrudnienia

Pracodawca delegujacy pracownika do pracy za granice jest zobowigzany poinformowac pracownika o wa-
runkach zatrudnienia obowigzujacych w okresie oddelegowania. W gestii pracodawcy lezy zdobycie
i przeanalizowanie informacji, jakie standardy zatrudnienia obowigzuja w innym panstwie. Z ustanowio-
nej w art. 3 ust. 7 dyrektywy 96/71 zasady uprzywilejowania pracownika wynika bowiem obowiazek dla
wysylajacego pracodawcy poréwnania uprawnien pracowniczych funkcjonujacych zaréwno w panstwie
przedsiebiorcy wysylajacego pracownikéw, jak i w panstwie Swiadczenia ustugi, a nastepnie zastosowanie
regulacji korzystniejszych. Aby dopetni¢ tego obowiazku, polski pracodawca moze skontaktowacé sie z od-
powiednim biurem, instytucja, organem administracji, wtasciwymi w sprawach nadzorowania warunkéw
pracy i zatrudnienia w paristwie $wiadczenia ustugi.

W Polsce odpowiednie informacje mozna uzyskaé za posrednictwem Parnstwowej Inspekcji Pracy,
ktora pelni role instytucji acznikowej. Zgodnie z art. 10 ust. 1 pkt 14 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r.
o Paristwowej Inspekcji Pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 1614 z p6ézn. zm.) do zadan tego organu
nalezy wykonywanie zadan okreslonych w ustawie z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikow
w ramach $wiadczenia ustug (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 73).

wazne! W celu uzyskania informacji o minimalnych warunkach zatrudnienia obowiazujacych w paristwie,
do ktorego pracownik jest delegowany, pracodawca moze skontaktowac sie z odpowiednim biurem, in-
stytucja, organem administracji, wlasciwymi w sprawach nadzorowania warunkéw pracy i zatrudnienia
w panstwie swiadczenia ustugi.

b. Zasady informowania pracownika

Przekazanie pracownikowi informacji o warunkach zatrudnienia obowiazujacych w okresie oddelegowa-
nia nastepuje w ramach realizacji obowiazku przewidzianego w art. 29 § 3 k.p., zgodnie z ktérym praco-
dawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej, nie pézniej niz w terminie 7 dni od
dnia dopuszczenia pracownika do pracy, co najmniej o:
— obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy;
— obowigzujacym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pracy;
— przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy;
— przystugujacym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku;
— zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty za nia,
— w przypadku pracy zmianowej — zasadach dotyczacych przechodzenia ze zmiany na zmiane;
— w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy — zasadach dotyczacych przemieszczania sie miedzy
miejscami wykonywania pracy;
— innych niZ uzgodnione w umowie o prace przystugujacych pracownikowi sktadnikach wynagrodzenia
oraz $wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych;
— wymiarze przystugujacego pracownikowi ptatnego urlopu, w szczegdélnosci urlopu wypoczynkowego
lub, jeZeli nie jest mozliwe jego okreslenie w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, o zasa-
dach jego ustalania i przyznawania,
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— obowigzujacych zasadach rozwigzania stosunku pracy, w tym o wymogach formalnych, diugosci okre-
séw wypowiedzenia oraz terminie odwolania sie do sadu pracy lub, jezeli nie jest mozliwe okreslenie
dtugosci okreséw wypowiedzenia w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, sposobie usta-
lania takich okreséw wypowiedzenia;

— prawie pracownika do szkolen, jeZeli pracodawca je zapewnia, w szczegdlnosci o ogélnych zasadach
polityki szkoleniowej pracodawcy;

— ukladzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, ktérym pracownik jest objety, a w przy-
padku zawarcia porozumienia zbiorowego poza zakladem pracy przez wspdlne organy lub instytucje
—nazwie takich organéw lub instytucji;

— w przypadku gdy pracodawca nie ustalit regulaminu pracy — terminie, miejscu, czasie i czestotliwosci
wyplacania wynagrodzenia za prace, porze nocnej oraz przyjetym u danego pracodawcy sposobie potwier-
dzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy;

— nie péZniej niz w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy, o nazwie instytucji za-
bezpieczenia spolecznego, do ktdrych wplywaja sktadki na ubezpieczenia spoleczne zwiazane ze sto-
sunkiem pracy oraz informacje na temat ochrony zwiazanej z zabezpieczeniem spotecznym, zapew-
nianej przez pracodawce; nie dotyczy to przypadku, w ktérym pracownik dokonuje wyboru instytucji
zabezpieczenia spolecznego.

W konsekwencji pracodawca przekazuje pracownikowi dane o obowigzujacej dobowej i tygodniowej nor-
mie czasu pracy oraz urlopie wypoczynkowym, wynikajace z przepiséw paristwa, w ktérym pracownik
bedzie wykonywal prace. Pozostale kwestie, takie jak dlugo$é¢ okresu wypowiedzenia umowy, miejsce,
termin i czas wyplaty wynagrodzenia, wynikaja z polskich przepiséw.

wazne! Informacje o warunkach zatrudnienia powinny by¢ dostarczone pracownikowi w polskiej wersji
jezykowej. Obowiazek taki wynika z art. 7 i 8 ustawy z dnia 7 paZdziernika 1999 r. o jezyku polskim (tekst
jedn.: Dz. U. z 2021 r. poz. 672), w mysl ktérych na terytorium RP przy wykonywaniu przepiséw z zakresu
prawa pracy uzywa sie jezyka polskiego. Dotyczy to takze dokumentéw i informacji, ktérych obowiazek
sporzadzenia lub podania wynika z odrebnych przepiséw, w szczegdélnosci uméw z zakresu prawa pracy.

Informacja pracodawcy wydana w trybie art. 29 § 3 k.p. nie jest elementem tresci umowy o prace, a jedy-
nie jej towarzyszy. Jest to dokument poswiadczajacy istnienie okreslonych warunkéw zatrudnienia.
Zakres informacji udzielanych przez pracodawce dotyczy przede wszystkim warunkéw zatrudnienia, kté-
rych zmiana nie wymaga uzgodnienia z pracownikiem. Pisemna informacja powinna by¢ sporzadzana dla
kazdego pracownika indywidualnie. Nie jest wymagane ustalanie pracownikowi konkretnych uprawnien,
np. wyliczanie naleznych dni urlopu. Mozliwe jest natomiast przytoczenie odpowiednich przepiséw usta-
wowych, wykonawczych, administracyjnych, statutowych lub uktadéw zbiorowych obowiazujacych w pan-
stwie §wiadczenia ustugi.

wazne! Niezaleznie od informacji, o ktorej mowa w art. 29 § 3 k.p., przed wyjazdem pracownika do pracy lub

w celu wykonania zadania stuzbowego poza granicami kraju na okres przekraczajacy 4 kolejne tygodnie

pracodawca przekazuje pracownikowi informacje w postaci papierowej lub elektronicznej o:

— panstwie lub panistwach, w ktérych praca lub zadanie stuzbowe poza granicami kraju maja by¢ wykony-
wane;

— przewidywanym czasie trwania pracy lub zadania stuzbowego poza granicami kraju;

— walucie, w ktérej bedzie wyplacane pracownikowi wynagrodzenie w czasie wykonywania pracy lub za-
dania stuzbowego poza granicami kraju;

— $wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych zwigzanych z wykonywaniem pracy lub zadania stuzbowego
poza granicami kraju, jezeli takie $wiadczenia przewiduja przepisy prawa pracy lub wynika to z umowy
0 prace;

— zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu pracownika do kraju;

— warunkach powrotu pracownika do kraju — w przypadku zapewnienia takiego powrotu.
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3. Delegowanie pracownikéw do Polski
w ramach swiadczenia ustug w UE

A. Zasady dotyczace delegowania

Warunki delegowania pracownikéw na terytorium Polski w ramach $wiadczenia ustug okresla u.d.p..u.
Stuzy ona zagwarantowaniu odpowiedniego poziomu ochrony praw pracownikéw delegowanych, w tym
egzekwowaniu minimalnych warunkéw zatrudnienia majacych zastosowanie w panstwie czlonkowskim,
w ktérym praca ma by¢ s$wiadczona, tj. w Polsce.

Zgodnie z art. 2 u.d.p.S.u. przepiséw ustawy nie stosuje sie do:

— przedsiebiorstw marynarki handlowej w odniesieniu do zalég morskich statkéw handlowych;

— transportu miedzynarodowego, z wylaczeniem przewozéw kabotazowych.
Natomiast do przewozow kabotazowych nie stosuje sie przepisow art. 24 i 25 u.d.p.s.u. W przypadku ustug
transportowych stosowanie tych artykutéw byloby nieproporcjonalne i wigzatoby sie z duzg ucigzliwoscig
oraz praktycznymi trudnosciami zwigzanymi z wypelnianiem przewidzianych w tych artykutach obowigz-
kow.

Ponadto zatrudnianie pracownikéw tymczasowych przez pracodawce bedacego agencja pracy tymczaso-
wej oraz kierowanie tych pracownikéw i osob niebedacych pracownikami agencji pracy tymczasowej
do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika odbywa sie na zasadach przewi-
dzianych w ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (tekst jedn.: Dz. U.
z 2019 r. poz. 1563).

B. Pracodawca delegujacy i pracownik delegowany

Zgodnie z art. 3 pkt 4 u.d.p.$.u. pracodawca delegujacym pracownika na terytorium RP jest praco-
dawca majacy siedzibe oraz prowadzacy znaczng dziatalno$é gospodarcza w panstwie czlonkowskim,
z ktérego terytorium kieruje tymczasowo pracownika do pracy na terytorium RP:

— w zwigzku z realizacja umowy zawartej przez tego pracodawce z podmiotem prowadzacym dziatal-
no$¢ na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej,

— w oddziale lub przedsiebiorstwie nalezacym do grupy przedsiebiorstw, prowadzacym dzialalno$¢ na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej,

— jako agencja pracy tymczasowe;.

Za pracodawce delegujacego uwaza sie rowniez pracodawce majacego siedzibe, a w przypadku osoby fi-
zycznej prowadzacej dzialalno$¢ gospodarcza — stale miejsce wykonywania takiej dzialalnosci, na tery-
torium Rzeczypospolitej Polskiej, bedacego agencjg pracy tymczasowej, w przypadku gdy taka agencja
kieruje pracownika do pracodawcy uzytkownika na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej lub innego pan-
stwa czlonkowskiego, ktory nastepnie kieruje tymczasowo tego pracownika do pracy na terytorium innego
panstwa cztonkowskiego.

Natomiast w my$l art. 3 pkt 6 u.d.p.$.u. pracownikiem delegowanym na terytorium RP jest pracownik

zatrudniony w innym panstwie czlonkowskim, tymczasowo skierowany do pracy na terytorium RP przez
pracodawce delegujacego pracownika na terytorium RP.
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C. Warunki zatrudnienia pracownikéw delegowanych do Polski
z kraju UE

Pracodawca delegujacy pracownika do Polski jest obowiazany zapewni¢ mu minimalne warunki za-
trudnienia, nie mniej korzystne niz wynikajace z przepiséw Kodeksu pracy oraz innych przepi-
séw regulujacych prawa i obowiazki pracownikéw. Warunki te obejmuja:

— normy i wymiar czasu pracy oraz okresy odpoczynku dobowego i tygodniowego,

— wymiar urlopu wypoczynkowego,

— wynagrodzenia za prace,

— bezpieczenistwo i higiene pracy,

— ochrone pracownic w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzyriskiego,

— zatrudnianie mlodocianych oraz wykonywanie pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko,

— zasady rownego traktowania oraz zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, o ktérych mowa w art. 112
iart. 113 k.p.,

— naleznosci na pokrycie kosztéw zwigzanych z podréza stuzbowa z miejsca pracy na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, do ktérego pracownik zostat delegowany, do innego miejsca pracy na tery-

torium Rzeczypospolitej Polskiej lub poza terytorium Rzeczypospolitej Polskiej.

Ustawa przewiduje wyjatek. Zgodnie z art. 5 u.d.p.$.u., jezeli pracownik wykonuje zgodnie z posiadanymi
kwalifikacjami na danym stanowisku przez okres nie dtuzszy niz 8 dni w ciagu roku, poczynajac od dnia
rozpoczecia pracy na danym stanowisku, wstepne prace montazowe lub instalacyjne przewidziane w umo-
wie zawartej przez pracodawce z podmiotem prowadzacym dziatalno$¢ na terytorium RP, ktérych wykona-
nie jest niezbedne do korzystania z dostarczonych wyrobéw, nie ma obowiazku zapewnienia warunkéw
zatrudnienia w zakresie wymiaru urlopu wypoczynkowego, wynagrodzenia za prace.

Powyzszego wylaczenia nie stosuje sie natomiast do pracownika, ktéry wykonuje na danym stanowisku
prace zwiazane z robotami budowlanymi lub utrzymaniem obiektu budowlanego, w szczegdlnosci:

- WkaP}G

— roboty ziemne,

— montowanie i demontowanie elementéw prefabrykowanych,

— wyposazanie lub instalowanie,

— renowacje,

— demontowanie,

— rozbidrke,

— konserwacje,

— prace malarskie i porzadkowe.

wazne! Informacje o minimalnych warunkach zatrudnienia w Polsce mozna uzyska¢ w Paristwowej In-
spekeji Pracy. Inspekcja jest bowiem zobowigzana do prowadzenia i aktualizowania strony internetowej
w jezyku polskim oraz co najmniej w jednym innym jezyku oficjalnym UE, na ktérej sa opisane warunki
zatrudnienia i przepisy prawne, ktére musza by¢ stosowane do pracownikéw delegowanych.
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D. Warunki zatrudnienia dla pracownikéow delegowanych
do wykonywania pracy na terytorium Polski przez przedsiebiorstwo
z siedziba w kraju nienalezacym do UE

Na mocy art. 26 u.d.p.S.u. przepisy ustawy stosuje sie odpowiednio w przypadku wykonywania pracy na
terytorium RP przez pracownika skierowanego do tej pracy przez pracodawce majacego siedzibe w pan-
stwie niebedacym paristwem czlonkowskim. Oznacza to, Ze taki pracodawca, delegujac swoich pracow-
nikéw do pracy na terytorium Polski, ma obowigzek zapewni¢ tym pracownikom warunki zatrudnienia
nie mniej korzystne niz wynikajace z Kodeksu pracy oraz innych polskich przepiséw regulujacych prawa
i obowiazki pracownikéw — w nastepujacym zakresie:

— norm i wymiaru czasu pracy oraz okreséw odpoczynku dobowego i tygodniowego;

— wymiaru urlopu wypoczynkowego;

— wynagrodzenia za prace;

— bezpieczeristwa i higieny pracy;

— ochrony pracownic w okresie ciazy oraz w okresie urlopu macierzyriskiego;

— zatrudniania mtodocianych oraz wykonywania pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko;

— zasad réwnego traktowania oraz zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, o ktérych mowa w art. 112
il13 kp;

— naleznosci na pokrycie kosztéw zwigzanych z podréza stuzbowa z miejsca pracy na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, do ktérego pracownik zostat delegowany, do innego miejsca pracy na teryto-
rium Rzeczypospolitej Polskiej lub poza terytorium Rzeczypospolitej Polskie;.

W praktyce zatem kazde przedsiebiorstwo zagraniczne delegujace swdj personel do czasowego $wiadcze-
nia pracy w Polsce zwiazane jest standardami ochronnymi wprowadzonymi przez polskie prawo
pracy. Nie ma przy tym znaczenia, w jakim kraju podmiot delegujacy pracownikéw ma swojg siedzibe
(w paristwie cztonkowskim UE czy w innym kraju) i czy w Polsce utworzyl on swoja filie, oddziat itp.

Poza tym pracodawca zagraniczny spoza obszaru UE i EOG, w tym réwniez gdy nie posiada on od-
dziatu, zakladu lub innej formy zorganizowane] dziatalnosci na terytorium RP i deleguje cudzoziemcow
do Polski w celu realizacji ustugi o charakterze tymczasowym i okazjonalnym, powinien spetnié¢ jeszcze
dodatkowe warunki, tj.:

— ustali¢ wysoko$¢ wynagrodzenia cudzoziemca w taki sposéb, aby nie byta ona nizsza o wiecej niz
30% od wysokosci przecietnego miesiecznego wynagrodzenia w wojewddztwie, oglaszanej przez Prezesa
Gléwnego Urzedu Statystycznego na podstawie na podstawie art. 30 ust. 2 ustawy z dnia 26 paZdzierni-
ka 1995 r. o niektérych formach popierania budownictwa mieszkaniowego, oraz dostosowywac wysokos¢
tego wynagrodzenia co najmniej raz w roku do aktualnej kwoty, ktéra poda GUS (art. 88c ust. 6 pkt 2
oraz art. 88h ust. 1 pkt 2 u.p.z.i.r.p.); wskazaé osobe przebywajaca na terytorium Polski, posiadajaca do-
kumenty potwierdzajace wypelnienie powyzszych obowigzkéw w zakresie zapewnienia cudzoziemcom
delegowanym podstawowych standardéw wynikajacych z polskiego prawa pracy i ustalenia odpowiedniej
wysokosci ich wynagrodzenia oraz upowazniong do reprezentowania pracodawcy wobec organéw kontrol-
nych, w tym PIP i Strazy Granicznej. Obowiazek ten dotyczy sytuacji, gdy okres delegowania cudzoziemca
przekracza 30 dni w roku kalendarzowym (art. 88c ust. 6 pkt 3 u.p.z.i.r.p.).

waznE! Przepisy ustawy o delegowaniu pracownikéw w ramach swiadczenia ustug stosuje sie odpowiednio
w przypadku wykonywania pracy na terytorium RP przez pracownika skierowanego do tej pracy przez pra-
codawce majacego siedzibe w paristwie niebedacym parnstwem czlonkowskim.
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E. Przechowywanie i udostepnianie dokumentéw
zwiazanych z delegowaniem

Pracodawca delegujacy pracownika do Polski jest zobowiazany wyznaczy¢ osobe upowazniong do posred-
niczenia w kontaktach z PIP oraz do przesylania i otrzymywania dokumentéw lub zawiadomien (art. 24
ust. 1 u.d.p.s.u.). Taka osoba z zalozenia powinna przebywac w okresie delegowania na terytorium RP.
W przypadku bowiem kontroli osoba powinna by¢ dostepna. Ma ona réwniez obowiazek, na zadanie PIP,
przekazaé¢ dane osoby upowaznionej przez pracodawce delegujacego pracownika na terytorium RP, ktéra
bedzie go reprezentowata w trakcie kontroli. Dane te powinny obejmowac jej imie i nazwisko, adres, pod
ktérym przebywa, a takze numer telefonu i adres poczty elektronicznej o charakterze stuzbowym.
Ponadto pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP jest zobowigzany do zlozenia PIP, najp6z-
niej w dniu rozpoczecia $wiadczenia ustugi, o$wiadczenia zawierajacego informacje niezbedne w celu
przeprowadzenia kontroli sytuacji faktycznej w miejscu pracy. Sg to (zgodnie z art. 24 ust. 3 u.d.p.S.u.):
1) dane identyfikacyjne pracodawcy obejmujace:

— nazwe,

— siedzibe (adres) oraz numer telefonu i adres poczty elektronicznej o charakterze stuzbowym, a w przy-
padku pracodawcy bedacego osoba fizyczng miejsce zamieszkania (adres) oraz numer telefonu i adres
poczty elektronicznej o charakterze stuzbowym,

— numer identyfikacji podatkowej (NIP) albo numer identyfikacyjny uzyskany w paristwie czlonkowskim
siedziby pracodawcy dla celéw podatkowych albo ubezpieczeniowych;

2) przewidywana liczbe pracownikéw delegowanych na terytorium RP wraz z danymi obejmujacymi ich
imie i nazwisko, date urodzenia oraz obywatelstwo;

3) przewidywang date rozpoczecia i zakoriczenia delegowania pracownikéw na terytorium RP;

4) adresy miejsca pracy pracownikéw delegowanych na terytorium RP;

5) charakter ustug uzasadniajacy delegowanie pracownikéw na terytorium RP;

6) dane osoby, wyznaczonej i upowaznionej do posrednictwa w kontaktach z Pafistwowa Inspekcja Pracy,
obejmujace jej imie i nazwisko, adres, pod ktérym przebywa, oraz numer telefonu i adres poczty elektro-
nicznej o charakterze stuzbowym;

7) miejsce przechowywania dokumentéw.

wazne! Pracodawca delegujacy pracownika do Polski jest zobowigzany, najpézniej w dniu rozpoczecia
$wiadczenia ustugi, wyznaczy¢ osobe upowazniong do posredniczenia w kontaktach z PIP oraz do przesy-
lania i otrzymywania dokumentéw.

Jednoczesnie pracodawca ten jest zobligowany do zawiadamiania PIP o kazdej zmianie informacji zawar-
tych w zloZzonym o$wiadczeniu, dotyczacych danych identyfikacyjnych pracodawcy, danych osoby upowaz-
nionej do posredniczenia w kontaktach z PIP oraz miejsca przechowywania dokumentéw dotyczacych
pracownikéw delegowanych na terytorium RP, nie p6Zniej niz w terminie 7 dni roboczych od zaistnienia
tej zmiany.
Powyzsze oswiadczenie, a takze informacje o zmianie jego tresci pracodawca sktada w jezyku polskim lub
w jezyku angielskim w formie pisemnej w postaci papierowej albo elektronicznej.
Pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP, stosownie do art. 25 u.d.p.$.u., jest obowiazany
w okresie delegowania do przechowywania na terytorium RP w postaci papierowej lub elektroniczne;j:
— kopii umowy o prace pracownika delegowanego na terytorium RP lub innego réwnowaznego doku-
mentu po$wiadczajacego warunki zatrudnienia w ramach nawigzanego stosunku pracy;
— dokumentacji dotyczacej czasu pracy pracownika delegowanego na terytorium RP w zakresie rozpo-
czecia i zakonczenia pracy oraz liczby godzin przepracowanych w danym dniu lub jej kopii;
— dokumentéw okreslajacych wysoko$¢ wynagrodzenia pracownika delegowanego na terytorium RP, na
podstawie ktérych skladniki wynagrodzenia sg tatwo identyfikowalne zgodnie z wlasciwym prawem,
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wraz z wysokoscia dokonanych odliczen zgodnie z wlasciwym prawem oraz dowodéw wyplaty pracow-
nikowi wynagrodzenia lub ich kopii.
Na wniosek PIP wymienione dokumenty, a takze ich ttumaczenia na jezyk polski pracodawca jest zobo-
wiazany przekazaé nie p6zniej niz w terminie 5 dni roboczych od otrzymania takiego wniosku.
Ponadto w okresie 2 lat po zakoriczeniu wykonywania pracy przez pracownika delegowanego pracodawca,
na wniosek PIP, jest zobowiazany do dostarczenia wymienionych dokumentéw nie pézniej niz w terminie
15 dni roboczych od otrzymania wniosku. Wniosek ten moze obejmowaé réwniez zadanie thumaczenia
okreslonych dokumentéw na jezyk polski.
W obydwu wyzej wskazanych sytuacjach pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP dostarcza
dokumenty lub ich kopie w postaci papierowej albo elektronicznej, w tym za posrednictwem Punktu
Informacji dla Przedsiebiorcy w rozumieniu przepiséw o Centralnej Ewidencji i Informacji o Dziatalnosci
Gospodarczej i Punkcie Informacji dla Przedsiebiorcy.

F. Odpowiedzialnosé solidarna pracodawcy delegujacego i podmiotu
powierzajacego wykonanie prac

Delegowanie pracownikéw do Polski w ramach §wiadczenia ustug wiaze sie z ponoszeniem odpowiedzial-
nosci solidarnej pracodawcy delegujacego pracownika na terytorium RP i podmiotu powierzajacego wy-
konanie prac temu pracodawcy. Przepis art. 7 u.d.p.S.u. wprowadza zasade, zgodnie z ktéra podmiot po-
wierzajacy wykonanie prac okreslonych w art. 5 ust. 2 u.d.p.S.u. pracodawcy delegujacemu pracownika
na terytorium RP ponosi wobec pracownika delegowanego na terytorium RP solidarng odpowiedzialnos¢
z tym pracodawca za jego zobowigzania powstate w trakcie wykonywania tych prac z tytutu zaleglego wy-
nagrodzenia, za kazdy miesigc do wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace (oraz dodatku z tytutu
pracy w godzinach nadliczbowych.

wazne! Do odpowiedzialnosci solidarnej za wymienione zobowiazania stosuje sie przepisy Kodeksu cywil-
nego.

W omawianym przypadku chodzi o prace zwigzane z robotami budowlanymi lub utrzymaniem obiektu
budowlanego, w szczegdlnosci:

- WYkOPyy

— roboty ziemne,

— montowanie i demontowanie elementéw prefabrykowanych,
— wyposazanie lub instalowanie,

— renowacje,

— demontowanie,

— rozbidrke,

— konserwacje,

— prace malarskie i porzadkowe.

wazne! W sytuacji gdy podmiot powierzajacy wykonanie prac przekaze pracodawcy delegujgcemu pracow-
nika na terytorium RP pisemng informacje o warunkach zatrudnienia obowiazujacych na terytorium RP
i odbierze od niego potwierdzenie zloZenia o$wiadczenia zawierajacego informacje niezbedne w celu
przeprowadzenia kontroli sytuacji faktycznej w miejscu pracy, nie ponosi on odpowiedzialnosci solidarne;.
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G. Nadzor i kontrola przestrzegania przepiséw dotyczacych
delegowania pracownikow do Polski

a. Zakres kontroli prawidtowosci delegowania pracownikow

90**  Organem nadzoru i kontroli w sprawach dotyczacych delegowania pracownikéw jest Paristwowa
Inspekcja Pracy. Obowigzek przeprowadzenia kontroli prawidtowosci delegowania pracownikéw na te-
rytorium RP dotyczy sytuacji, w ktorych zaistnieja watpliwosci, czy dany pracownik moze zosta¢ uznany za
pracownika delegowanego na terytorium RP. Kontrola taka powinna zmierza¢ do ustalenia:

— czy pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP rzeczywiscie prowadzi znaczng dzialalnosé
na terytorium innego parnstwa czlonkowskiego oraz

— czy pracownik delegowany na terytorium RP wykonuje swoja prace na tym terytorium tylko tymcza-
SOWO.

W celu dokonania powyzej wskazanych ustaleri w zakresie rzeczywistego prowadzenia znacznej dzialal-
nos¢ na terytorium innego panstwa czlonkowskiego przez pracodawce delegujacego pracownika na tery-
torium RP, PIP dokonuje oceny wszystkich elementéw faktycznych uznanych za niezbedne, cechujacych
dziatalno$¢ prowadzong przez pracodawce delegujacego pracownika na terytorium RP w paristwie czton-
kowskim jego siedziby lub miejsca zamieszkania i, w razie koniecznosci, na terytorium RP. Przy czym
bierze pod uwage szeroki przedziat czasowy. Do badanych elementow zalicza sie w szczeg6lnosci:

— miejsce, w ktérym przedsiebiorca ma zarejestrowang dzialalno$¢, prowadzi obstuge administracyjna,
korzysta z pomieszczen biurowych, placi podatki i skladki na ubezpieczenia spoleczne oraz — tam,
gdzie jest to wymagane — w ktérym, zgodnie z prawem panstwa czlonkowskiego siedziby przedsie-
biorcy, posiada stosowny dokument uprawniajacy do prowadzenia dziatalnosci danego rodzaju lub jest
zarejestrowany w izbach handlowych lub organizacjach branzowych;

— miejsce, w ktorym prowadzi sie nabor pracownikéw delegowanych i z ktérego sg oni delegowani;

— prawo wlasciwe dla uméw zawieranych przez pracodawce delegujacego pracownika na terytorium RP
ze swoimi pracownikami oraz prawo wlasciwe dla uméw zawieranych z klientami tego pracodawcy;

— miejsce, w ktérym przedsiebiorca prowadzi znaczng dziatalno$é gospodarczg oraz w ktérym zatrudnia
personel administracyjny;

— liczbe wykonanych uméw lub wielko$¢ obrotu uzyskanego w panstwie cztonkowskim siedziby przed-
siebiorcy, z uwzglednieniem szczegolnej sytuacji przedsiebiorcéw, w tym matych i srednich przedsie-
biorcéw w rozumieniu przepisow ustawy o swobodzie dzialalnosci gospodarczej oraz nowo powstatych
przedsiebiorcow.

90** W celu dokonania ustaleri w zakresie wykonywania przez pracownika delegowanego na teryto-
rium RP pracy tymczasowo Paristwowa Inspekcja Pracy dokonuje oceny wszystkich elementow fak-
tycznych uznanych za niezbedne, cechujacych prace i sytuacje danego pracownika delegowanego na
terytorium RP, do ktérych moga naleze¢ w szczegdlnosci:

— wykonywanie pracy przez ograniczony okres na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej;

— data rozpoczecia delegowania;

— delegowanie pracownika do paristwa czlonkowskiego innego niz panistwo, w ktérym lub z ktérego ten
pracownik zwyczajowo wykonuje swoja prace, zgodnie z rozporzadzeniem 593/2008 lub z Konwencja
o prawie wlasciwym dla zobowiazari umownych, otwarta do podpisu w Rzymie dnia 19 czerwca 1980 r.
(Dz. Urz. UE C 169 z 8.7.2005, s. 10); dalej: konwencja; powr6t pracownika do panstwa czlonkowskie-
go, z ktdrego zostal delegowany, lub przewidywanie, ze ponownie podejmie on prace w tym parnstwie
po zakoriczeniu wykonywania pracy lub ustug, do ktérych wykonania zostat delegowany;

— charakter pracy;
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— zapewnienie pracownikowi transportu, zakwaterowania i wyzywienia lub zwrot kosztéw, a w przypad-
ku ich zapewnienia lub zwrotu kosztéw — sposdob, w jaki jest to zapewniane, lub metoda, jaka jest
stosowana przy zwrocie kosztow;

— wykonywanie pracy w poprzednich okresach na danym stanowisku przez tego samego lub innego pra-
cownika.

b. Powiadamianie o karach pienieznych i grzywnach administracyjnych

Na Paristwowej Inspekcji Pracy spoczywaja rowniez obowiazki w zakresie powiadomienia pracodawcy de-
legujacego pracownikéw z terytorium RP o decyzji w sprawie nalozenia na niego administracyjnej kary
pienieznej lub grzywny administracyjnej (art. 17 u.d.p.S.u.). W ramach tego postepowania Paristwowa
Inspekcja Pracy, w przypadku otrzymania wniosku zobowiazujacego do powiadomienia pracodawcy de-
legujacego pracownika z terytorium RP o decyzji w sprawie nalozenia na niego administracyjnej kary
pienieznej lub grzywny administracyjnej w zwiazku z naruszeniem przepiséw dotyczacych delegowania
pracownikéw, podejmuje wszelkie niezbedne czynnosci, aby bez zbednej zwloki, nie pézniej jednak niz
w ciggu miesiaca od otrzymania wniosku, powiadomié pracodawce delegujacego pracownika z terytorium
RP o tym fakcie. Paristwowa Inspekcja Pracy dokonuje powiadomienia, jezeli:

1) wniosek wskazuje co najmnie;j:

a) imie i nazwisko lub nazwe, znany adres oraz wszelkie inne dane umozliwiajace ustalenie tozsamosci
pracodawcy delegujacego pracownika z terytorium RP,

b) streszczenie faktéw i okolicznosci naruszenia prawa, charakter tego naruszenia i odpowiednie przepi-
sy majace zastosowanie w tej sprawie,

¢) decyzje w sprawie nalozenia administracyjnej kary pienieznej lub grzywny administracyjne;j i wszelkie
inne odpowiednie informacje lub dokumenty, w tym o charakterze sagdowym, dotyczace przedmiotowego
zadania badz kary lub grzywny administracyjnej,

d) nazwe, adres i inne dane kontaktowe organu odpowiedzialnego za rozpatrzenie administracyjnej kary
pienieznej lub grzywny administracyjnej oraz, jezeli nie jest to ten sam organ, organu, ktéry moze udzie-
li¢ dodatkowych informacji dotyczacych takiej kary lub grzywny lub mozliwosci odwolania sie od obowigz-
ku zaplaty lub zaskarzenia decyzji w sprawie ich natozenia,

e) cel powiadomienia oraz termin, w jakim nalezy go dokonac;

2) wniosek zawiera informacje odpowiadajace tresci decyzji w sprawie natozenia administracyjnej kary
pienieznej lub grzywny administracyjnej;

3) do wniosku dotaczono decyzje w sprawie natozenia administracyjnej kary pienieznej lub grzywny ad-
ministracyjnej i wskazane we wniosku dokumenty.

Po sprawdzeniu zgodnosci wniosku w powyzszym zakresie Paristwowa Inspekcja Pracy, w przypadku pozy-
tywnej weryfikacji wniosku, przekazuje decyzje oraz dotgczone do niej dokumenty pracodawcy, wobec
ktérego wydano decyzje o natozeniu administracyjnej kary pienieznej lub grzywny administracyjnej, na-
tomiast w przypadku gdy weryfikacja wniosku wypadnie negatywnie, zwraca wniosek organowi wniosku-
jacemu.

W przypadku otrzymania wniosku organu wnioskujacego o egzekucje administracyjnej kary pienieznej
lub grzywny administracyjnej natozonej na pracodawce delegujacego pracownika z terytorium RP
Paristwowa Inspekcja Pracy sprawdza, czy wniosek zawiera wszystkie niezbedne informacje umozliwiaja-
ce przekazanie wniosku organowi egzekucyjnemu. Zgodnie z art. 18 u.d.p.s.u. Paristwowa Inspekcja Pracy
sprawdza:

1) czy wniosek zawiera:

a) imie i nazwisko lub nazwe, znany adres oraz wszelkie inne dane umozliwiajace ustalenie tozsamosci
pracodawcy delegujacego pracownika z terytorium RP,

b) streszczenie faktéw i okolicznosci naruszenia prawa, charakter tego naruszenia i odpowiednie przepi-
sy majace zastosowanie w tej sprawie,
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¢) nazwe, adres i inne dane kontaktowe organu odpowiedzialnego za rozpatrzenie administracyjnej kary
pienieznej lub grzywny administracyjnej oraz, jezeli nie jest to ten sam organ, organu, ktéry moze udzie-
lié dodatkowych informacji dotyczacych takiej kary lub grzywny lub mozliwos$ci odwotania sie od obowigz-
ku zaptaty lub zaskarzenia decyzji w sprawie ich naloZenia,

d) informacje odpowiadajace tresci decyzji w sprawie natoZenia administracyjnej kary pienieznej lub
grzywny administracyjnej;

2) czy do wniosku dolaczono decyzje w sprawie nalozenia administracyjnej kary pienieznej lub grzywny
administracyjnej i wskazane we wniosku dokumenty;

3) date, z ktora orzeczenie lub decyzja w sprawie natozenia administracyjnej kary pienieznej lub grzyw-
ny administracyjnej staly sie wykonalne lub ostateczne, opis rodzaju administracyjnej kary pienieznej
lub grzywny administracyjnej oraz okreslenie ich wysokosci, wszelkie daty istotne dla przeprowadzenia
egzekucji, w tym informacje, czy doreczono stronie orzeczenie lub decyzje, a jezeli tak, to w jaki sposéb,
lub czy wydano orzeczenie zaoczne, a takze potwierdzenie organu wnioskujacego, Ze od takiej kary lub
grzywny nie przystuguje dalsze odwolanie, i opis zZadania, w zwigzku z ktérym jest skladany wniosek, oraz
jego poszczegdlnych elementéw.

W przypadku pozytywnej weryfikacji wniosku, nie péZniej niz w ciggu miesigca od otrzymania wniosku
o egzekucje administracyjnej kary pienieznej lub grzywny administracyjnej, Paristwowa Inspekcja Pracy
powiadamia o tym wniosku oraz o dotaczonych dokumentach pracodawce delegujacego pracownika z te-
rytorium RP, a takze, jezeli nie nastapita dobrowolna zaptata, przekazuje naczelnikowi urzedu skarbo-
wego wniosek i dotgczony do niego tytul wykonawczy. Natomiast w przypadku gdy weryfikacja wniosku
wypadnie negatywnie, Paristwowa Inspekcja Pracy zwraca wniosek organowi wnioskujgcemu i o tym
fakcie powiadamia pracodawce delegujacego pracownika z terytorium RP.

Stosownie do art. 18 ust. 4 u.d.p.S.u. Paristwowa Inspekcja Pracy moze zwrdci¢ wniosek organowi wnio-
skujacemu, jezeli ogdlna kwota kary pienieznej lub grzywny wynosi mniej niz 350 euro, a takze w przy-
padku gdy decyzja w sprawie nalozenia administracyjnej kary pienieznej lub grzywny administracyjnej
jest sprzeczna z podstawowymi zasadami porzadku prawnego Rzeczypospolitej Polskiej. O fakcie zwrotu
wniosku Parfistwowa Inspekcja Pracy powiadamia pracodawce delegujacego pracownika z terytorium RP.
Pracodawca delegujacy pracownika z terytorium RP moze zakwestionowac¢ natozong administracyjng kare
pieniezng lub grzywne administracyjna albo zlozy¢ odwolanie od nalozenia takiej kary lub grzywny na
postepowanie prowadzone przez Paristwowa Inspekcje Pracy w tym zakresie, a takze na postepowanie
prowadzone przez naczelnika urzedu skarbowego zwiazane z wyegzekwowaniem takiej kary lub grzywny.
W takich przypadkach, zgodnie z art. 20 u.d.p.s.u., Paistwowa Inspekcja Pracy po otrzymaniu stosownej
informacji od organu wnioskujacego:

— wstrzymuje prowadzenie dalszych czynnosci do czasu wydania decyzji przez odpowiedni podmiot lub
organ we wnioskujacym panstwie czlonkowskim i o tym fakcie powiadamia pracodawce delegujacego
pracownikéw z terytorium RP, ktérego dotyczy kara lub grzywna;

— wystepuje do naczelnika urzedu skarbowego z Zadaniem zawieszenia postepowania egzekucyjnego
i o tym fakcie powiadamia pracodawce delegujacego pracownikéw z terytorium RP, ktérego dotyczy
kara lub grzywna.

wazNE! Pracodawca delegujacy pracownika z terytorium RP moze zakwestionowac nalozong administracyj-
ng kare pieniezng lub grzywne administracyjna albo zlozy¢ odwolanie od natozenia takiej kary lub grzywny
na postepowanie prowadzone przez Paristwowa Inspekcje Pracy w tym zakresie, a takze na postepowanie
prowadzone przez naczelnika urzedu skarbowego zwiazane z wyegzekwowaniem takiej kary lub grzywny.

Do umarzania naleznosci z tytulu administracyjnej kary pienieznej lub grzywny administracyjnej nalozo-
nej na pracodawce delegujacego pracownika z terytorium RP nie stosuje sie przepisow art. 56 ust. 1 pkt 5
i art. 57 pkt 1 ustawy z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych (tekst jedn.: z 2023 r. poz. 1270
z p6zn. zm.). Egzekwowanie administracyjnych kar pienieznych i grzywien administracyjnych natoZonych
na pracodawcéw delegujacych pracownikow z terytorium RP nastepuje w trybie przepiséw ustawy z dnia
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17 czerwca 1966 r. o postepowaniu egzekucyjnym w administracji (tekst jedn.: z 2023 r. poz. 2505 z pézn.
zm.). Stosownie do art. 23 u.d.p.S.u. kwoty administracyjnych kar pienieznych lub grzywien administra-
cyjnych natozonych na pracodawcéw delegujacych pracownikéw z terytorium RP sg egzekwowane w walu-
cie polskiej i stanowig dochéd budzetu panstwa.

H. Sankcje za naruszenie przepisow dotyczacych delegowania
pracownikow do Polski

Sankcje za naruszenie przepisow dotyczacych delegowania pracownikéw do Polski okresla art. 27
u.d.p.$.u., zgodnie z ktérym, jesli pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP lub osoba dzialaja-
ca w jego imieniu:

— nie wyznacza osoby, o ktérej mowa w art. 24 ust. 1 u.d.p.s.u.,

— nie sklada Panstwowej Inspekcji Pracy najp6Zzniej w dniu rozpoczecia swiadczenia ustugi o$wiadcze-
nia, o ktérym mowa w art. 24 ust. 3 i 4 u.d.p.s.u,,

— nie zawiadamia w terminie o kazdej zmianie informacji zawartych w o$wiadczeniu, zgodnie z art. 24
ust. 5 u.d.p.s.u.,

— nie przechowuje w okresie delegowania na terytorium RP w postaci papierowej lub elektronicznej do-
kumentéw, zgodnie z art. 25 ust. 1 u.d.p..u.,

— nie udostepnia w okresie delegowania pracownika na terytorium RP, na wniosek Paristwowej Inspekcji
Pracy, dokumentéw oraz ich ttumaczenia na jezyk polski zgodnie z art. 25 ust. 2 u.d.p.$.u.,

— nie dostarcza w okresie 2 lat po zakoriczeniu wykonywania pracy przez pracownika delegowanego na
terytorium RP, na wniosek PIP, dokumentéw oraz ich ttumaczenia na jezyk polski, zgodnie z art. 25
ust. 3 u.d.p.s.u.,

podlega karze grzywny od 1000 do 30 000 zt.

Tej samej karze podlega pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP lub osoba dziatajaca w jego
imieniu w przypadku stwierdzenia przez Paristwowa Inspekcje Pracy, ze dany pracownik nie moze zostaé
uznany za pracownika delegowanego na terytorium RP.

Karze grzywny w wysokosci od 1000 zt do 30 000 zi bedzie podlegat rowniez pracodawca delegujacy pra-
cownika z terytorium RP, ktdry nie udzieli, na wniosek Panistwowej Inspekcji Pracy, wymaganych przepi-
sami ustawy informacji (art. 28 u.d.p.s.u.).

Zgodnie z art. 29 u.d.p.S.u. orzekanie w sprawach o czyny, o ktérych mowa w art. 27 i 28 u.d.p.$.u., naste-
puje w trybie przepisow ustawy z dnia 24 sierpnia 2001 r. — Kodeks postepowania w sprawach o wykrocze-
nia (tekst jedn.: z 2022 r. poz. 1124 z péZn. zm.).

wazne! Stosownie do art. 15 u.d.p.S.u. inspektor pracy, w ramach sprawowania kontroli warunkéw zatrud-
nienia pracownikéw delegowanych na terytorium RP, ma prawo stosowania $rodkéw prawnych, o ktérych
mowa w art. 11 ustawy o PIP, do pracodawcéw delegujacych pracownikéw na terytorium RP. Takimi $rod-
kami sg decyzje, polecenia, a takze wystapienia kierowane przez takich inspektoréw do kontrolowanych
podmiotow.

I. Wspoélpraca z wlasciwymi organami panstw czlonkowskich
w zakresie delegowania

Nadzér nad przestrzeganiem przepiséw dotyczacych delegowania pracownikéw przejawia sie réwniez
w zadaniach Panstwowej Inspekcji Pracy dotyczacych wspétpracy z wlasciwymi organami paristw czlon-
kowskich polegajacej na informowaniu o warunkach zatrudnienia delegowanych pracownikéw oraz
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o stwierdzonych nieprawidtowosciach lub wykroczeniach w tym zakresie. Wspélpraca z organami innych
panistw cztonkowskich przy wykonywaniu powyzszych zadan odbywa sie za posrednictwem systemu wy-
miany informacji na rynku wewnetrznym, o ktérym mowa w rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) nr 1024/2012 z dnia 25 paZdziernika 2012 r. w sprawie wspélpracy administracyjnej za po-
Srednictwem systemu wymiany informacji na rynku wewnetrznym i uchylajacym decyzje Komisji 2008/49/
WE (,rozporzadzenie w sprawie IMI"). W niezbednym zakresie za$ stosuje sie takze postanowienia
umoéw lub porozumieri dwustronnych dotyczacych wspélpracy i wzajemnej pomocy miedzy wlasciwymi
organami tych paristw (nie dotyczy to jednak wspélpracy z organami wnioskujacymi panstw cztonkow-
skich zwigzanej z realizacja ich wnioskéw o powiadomienie pracodawcy delegujacego pracownika z tery-
torium RP o decyzji w sprawie natozenia administracyjnej kary pienieznej lub grzywny administracyjnej,
a takze o egzekucje takiej kary lub grzywny). Paristwowa Inspekcja Pracy ma mozliwos¢ wystepowania
do wlasciwego organu innego panstwa czlonkowskiego z uzasadnionym wnioskiem o udzielenie infor-
macji dotyczacych delegowania pracownikéw na terytorium RP lub o przeprowadzenie dziatann kontrol-
nych. Wspélpraca w omawianym zakresie moze dotyczy¢ réwniez ustalenia, czy pracodawca delegujacy
pracownika na terytorium RP rzeczywiscie prowadzi znaczng dziatalno$¢ na terytorium innego paristwa
czlonkowskiego inna niZ dzialalno$¢ zarzadcza lub administracyjna o charakterze wylacznie wewnetrz-
nym oraz czy pracownik delegowany na terytorium RP wykonuje swoja prace na tym terytorium tylko
tymczasowo. Ocena tych elementéw moze znalezé odpowiednie zastosowanie takze przy udzielaniu od-
powiedzi na uzasadnione wnioski wlasciwych organéw innego panstwa czlonkowskiego o dostarczenie
informacji dotyczacych delegowania pracownikéw z terytorium RP albo na terytorium RP, a takze przy
przeprowadzeniu dziatan kontrolnych na wniosek takich organéw. Paristwowa Inspekcja Pracy udziela
réwniez odpowiedzi na wnioski innych panstw czlonkowskich oraz przeprowadzanie kontroli w zakresie
prawidlowosci delegowania pracownikéw do Polski. Realizacja tych obowiazkéw konczy sie udzieleniem
odpowiedzi panstwu wnioskujacemu. OdpowiedZ taka musi by¢ udzielona w terminie 25 dni roboczych od
dnia otrzymania wniosku. W przypadkach szczegélnie pilnych odpowiedz musi by¢ udzielona niezwlocz-
nie, ale nie pézniej niz w ciagu 2 dni roboczych. Jezeli udzielenie odpowiedzi na wniosek napotyka trud-
nosci, Pafistwowa Inspekcja Pracy niezwlocznie informuje o tym witasciwy organ innego paristwa czton-
kowskiego, ktory zwrdcit sie z takim wnioskiem, w celu znalezienia rozwiazania. Aby zapewni¢ mozliwos¢
rzetelnego udzielania odpowiedzi na wnioski, przepis art. 12 u.d.p.§.u. uprawnia Paristwowa Inspekcje
Pracy do pozyskania niezbednych informacji od:

— pracodawcy delegujacego pracownika z terytorium RP,

— przedsiebiorcy w rozumieniu przepiséw ustawy o swobodzie dziatalnosci gospodarczej,

— Zakladu Ubezpieczen Spotecznych, a takze

— naczelnikéw urzedéw skarbowych i innych organéw administracji publicznej.

wAzNE! Pracodawcy s zobowiazani do przekazania do Paristwowej Inspekcji Pracy wnioskowanej informa-
cji w terminie 7 dni roboczych od otrzymania wniosku, natomiast Zaktad Ubezpieczen Spotecznych oraz
naczelnicy urzedéw skarbowych i inne organy — w terminie 10 dni roboczych.

4. Dochodzenie roszczen z tytulu delegowania przed sagdem

A. Jurysdykcja sadow w sprawach z powodztwa pracownika
delegowanego

Przepis art. 6 dyrektywy 96/71 wskazuje, ktérego paristwa sady maja jurysdykcje w sprawach z powddztwa
pracownika w zakresie dochodzenia warunkéw zatrudnienia. Regulacja ta przyznaje pracownikowi dele-
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gowanemu prawo dochodzenia przed sadem panstwa delegacji warunkéw zatrudnienia obowigzujacych
w tym paristwie. Z przepisu tego wynika réwniez, ze obok sagdéw paristwa delegacji pracownik moze do-
chodzié przestrzegania tych warunkéw zatrudnienia réwniez przed sagdem innego panstwa cztonkowskie-
go, jezeli jurysdykcja tego sadu wynika z istniejacych uméw miedzynarodowych dotyczacych jurysdykeji.
Pracownik mozZe zatem réwniez pozwac pracodawce przed sad panistwa czlonkowskiego, w ktérym praco-
dawca ma miejsce zamieszkania (tj. w przypadku oséb prawnych, spétek — sad miejsca siedziby praco-
dawcy lub miejsca, gdzie znajduje sie gléwny organ zarzadzajacy lub gléwne przedsiebiorstwo pracodaw-
cy) — art. 21 ust. 1 lit. a rozporzadzenia nr 1215/2012. Przy czym przyjmuje sie, ze pracodawca ma miejsce
zamieszkania na terytorium paristwa cztonkowskiego réwniez wtedy, gdy w panistwie tym posiada oddziat,
agencje, inny zaklad, a powddztwo dotyczy dziatalnosci tych jednostek. Ponadto pracownik moze pozwa¢
pracodawce przed sad paristwa cztonkowskiego, w ktorym zazwyczaj swiadczyt prace lub ostatnio swiad-
czyl prace — jezeli takiego miejsca nie ma, to przed sad panstwa czlonkowskiego, w ktérym znajdowata
sie lub znajduje sie jednostka pracodawcy, ktdra zatrudnia (zatrudniala) pracownika (art. 21 ust. 1 lit. b
rozporzadzenia nr 1215/2012).

Analizujac art. 6 dyrektywy 96/71 oraz art. 21 rozporzadzenia nr 1215/2012, nalezy stwierdzi¢, ze pracow-
nik majacy miejsce zamieszkania w jednym z parstw czlonkowskich i delegowany do pracy w innym
panstwie czlonkowskim moze dochodzié przestrzegania warunkéw zatrudnienia obowiazujacych
w panstwie delegacji (w zakresie wskazanym w art. 3 dyrektywy 96/71):

a) przed sadem panstwa delegacji

albo

b) przed sadem panistwa cztonkowskiego, ktéry ma jurysdykcje na podstawie rozporzadzenia.

PRzYKEAD: Pracownik, ktory zostat zatrudniony przez pracodawce z siedziba w Warszawie, zostat nastep-
nie delegowany do pracy w Niemczech. Pracodawca w okresie delegacji wyptacat pracownikowi wyna-
grodzenie na poziomie nizszym niz nalezne w Niemczech pracownikom zatrudnionym na takim samym
stanowisku w branzy, w jakiej wykonuje prace . W takiej sytuacji pracownik moze dochodzi¢ uzupetnie-
nia wynagrodzenia do obowigzujacego w Niemczech przed sagdem niemieckim albo przed sagdem pol-
skim (ktéry bedzie orzekat o stosowaniu warunkéw zatrudnienia wynikajacych z prawa niemieckiego,
a nie polskiego).

B. Jurysdykcja sadow polskich

Artykut 6 dyrektywy 96/77 zostal wdrozony do prawa polskiego przez dodanie art. 1103* § 2 i 3 w ustawie
z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 1550
z p6zn. zm.); dalej: k.p.c. Sprawy z powddztwa pracownika delegowanego na terytorium Polski dotycza-
ce zapewnienia minimalnych warunkéw zatrudnienia nalezg do jurysdykcji sagdéw polskich takze wtedy,
gdy pracownik jest albo byt skierowany do pracy na terytorium RP przez pracodawce majacego siedzibe
w panstwie czlonkowskim UE. W art. 1103 § 3 k.p.c. rozszerzono zakres zastosowania powyzej wskazanej
normy do pracownikéw skierowanych do pracy na terytorium RP przez pracodawce majacego siedzibe
w panstwie niebedacym czlonkiem UE. Celem art. 1103* § 2 i 3 k.p.c., podobnie jak art. 6 dyrektywy 96/71,
jest rozszerzenie mozliwosci wyboru sadu o sad paristwa, na terytorium ktérego pracownik zostat oddele-
gowany do pracy.

wazne! Pracownik delegowany do pracy na terytorium RP moze pozwaé pracodawce majacego siedzibe
w innym niz Polska paristwie przed sad polski, jezeli powddztwo dotyczy zapewnienia minimalnych wa-
runkéw zatrudnienia.

Dyrektywa nie reguluje natomiast jurysdykcji sadéw w przypadku powddztwa pracodawcy przeciwko pra-
cownikowi delegowanemu. Zastosowanie znajda wowczas zasady ogdlne. Jezeli chodzi o pracownika ma-
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jacego miejsce zamieszkania w jednym z paristw cztonkowskich, to jurysdykcje krajowa okresla rozporza-
dzenie nr 1215/2012. Na mocy art. 22 rozporzadzenia nr 1215/2012 pracodawca moze pozwaé pracownika
wylacznie przed sad paristwa, w ktérym pracownik ma miejsce zamieszkania.

JezZeli pracownik nie ma miejsca zamieszkania w paristwie cztonkowskim, to art. 6 ust. 1 rozporzadzenia
nr 12152012 odsyla do przepiséw krajowych panstwa czlonkowskiego okreslajacych jurysdykcje sadow
tego panstwa. W prawie polskim takim przepisem jest art. 1103 k.p.c. Na jego mocy do jurysdykcji sadéw
polskich naleza sprawy rozpoznawane w procesie, jezeli pozwany ma miejsce zamieszkania lub miejsce
zwyklego pobytu na terytorium RP. W przypadku wiec spraw z powddztwa pracodawcy przeciwko pracow-
nikowi delegowanemu do pracy na terytorium RP sad polski w zasadzie nie ma jurysdykcji, jezeli pozwany
pracownik nie ma miejsca zamieszkania (zwyktego pobytu) na terytorium RP. Ponadto zgodnie z dyrek-
tywa 96/71 nalezy zapewni¢ mozliwo$¢ dochodzenia przed sagdem prawa do warunkéw pracy i zatrudnie-
nia zagwarantowanego dyrektywa 96/71 w panstwie czlonkowskim, na terytorium ktérego jest lub byt
delegowany pracownik, z zastrzezeniem prawa do wszczecia postepowania sagdowego w innym panstwie
cztonkowskim, zgodnie z istniejacymi umowami miedzynarodowymi o wlasciwosci sadu.

5. Zabezpieczenie spoteczne pracownikéw wykonujacych prace
najemna na terenie UE

A. Zagadnienie wstepne

Delegowanie pracownika w ramach $wiadczenia ustug wiaze sie réwniez z koniecznoscia ustalenia,
w jakim kraju pracownik bedzie ubezpieczony. Zasada swobodnego przeptywu pracownikéw odbywa
sie bowiem réwniez poprzez koordynacje systeméw zabezpieczenia spotecznego. Koordynacja oznacza
z jednej strony, ze osoba przemieszczajaca sie w obrebie Unii nie moze by¢ pozbawiona ochrony socjalnej
(wylaczona z systemu zabezpieczenia spolecznego jakiegokolwiek paristwa czlonkowskiego), z drugiej
natomiast strony nie jest dopuszczalne podwdjne obcigzanie zainteresowanego z racji koniecznosci pod-
legania systemowi zabezpieczenia spotecznego wiecej anizeli jednego panstwa czlonkowskiego. Chodzi
wiec o to, by w okresie zatrudnienia kazda osoba byta ubezpieczona, ale co do zasady nie wiecej niz w jed-
nym panistwie czlonkowskim.

wazNE! Przepisy o koordynacji systeméw zabezpieczenia spolecznego maja pierwszeristwo przed wewnetrz-
nymi przepisami panstw czlonkowskich UE. W praktyce oznacza to, iz w przypadku wystapienia kolizji
prawnych nalezy zawsze stosowa¢ przepisy unijne.

W zakresie ustalania wlasciwego ustawodawstwa podstawowa zasadg jest, Ze pracownik podlega ustawo-
dawstwu tylko jednego paristwa czlonkowskiego (art. 11 ust. 1 rozporzadzenia nr 883/2004).

Ponadto obowigzuje zasada miejsca wykonywania pracy (lex loci laboris). Oznacza ona, Ze osoba wy-
konujaca w paristwie czlonkowskim prace najemng podlega ubezpieczeniu spotecznemu i zdrowotnemu
oraz placi skladki do systemu ubezpieczen w paristwie, w ktérym pracuje. I tak pracownik najemny zatrud-
niony na terytorium jednego paristwa czlonkowskiego podlega ustawodawstwu tego pafistwa, nawet jezeli
zamieszkuje na terytorium innego panstwa cztonkowskiego lub jezeli przedsiebiorstwo lub pracodawca,
ktory go zatrudnia, ma swojq zarejestrowang siedzibe lub miejsce prowadzenia dzialalno$ci na terytorium
innego panstwa czlonkowskiego (art. 11 ust. 3 lit. a rozporzadzenia nr 883/2004).

W niektorych scisle okreslonych sytuacjach uzasadnione jest jednak stosowanie kryteriéw innych niz rze-
czywiste miejsce zatrudnienia. Zasada miejsca wykonywania pracy jest bowiem w niektérych przypad-
kach niewystarczajaca lub niemiarodajna dla ustalenia ustawodawstwa wtasciwego. Dlatego tez w celu
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unikniecia sytuacji, w ktérej pracownik migrujacy bylby ubezpieczony jednoczesnie w wiecej niz jednym
panstwie, rozporzadzenie nr 883/2004 przewiduje szczegotowe uregulowania dotyczace m.in.:
— pracownikéw delegowanych do innego paristwa czlonkowskiego (art. 12 rozporzadzenia nr 883/2004),
— 0s6b pracujacych w dwéch lub w kilku pafistwach czlonkowskich (art. 13 rozporzadzenia nr 883/2004),
a takze
— niektérych kategorii pracownikéw, jak np. urzednicy stuzby cywilnej (art. 11 ust. 3 lit. b, 13, 49 i 60
rozporzadzenia nr 883/2004).

B. Zabezpieczenie spoleczne pracownikow

Jeden z wyjatkéw od przepisu ustalajacego zasade miejsca wykonywania pracy (art. 11 ust. 3 lit. a rozpo-  90**
rzadzenia nr 883/2004) dotyczy pracownikéw delegowanych do pracy w innym parnstwie czlonkowskim.

Zgodnie z art. 12 ust. 1 rozporzadzenia nr 883/2004 osoba, ktéra wykonuje dziatalnos¢ jako pracownik na-

jemny w panstwie czlonkowskim w imieniu pracodawcy, ktéry normalnie tam prowadzi swa dzialalnosé,

a ktora jest delegowana przez tego pracodawce do innego panstwa cztonkowskiego do wykonywania pracy

w imieniu tego pracodawcy, nadal podlega ustawodawstwu pierwszego paristwa cztonkowskiego, pod wa-

runkiem ze przewidywany czas takiej pracy nie przekracza 24 miesiecy i Ze osoba ta nie jest wystana, by

zastapic inng delegowang osobe. Takiego pracownika nazywamy pracownikiem delegowanym.

wazne! Wyjatek dotyczy zaréwno pracownikow, ktorzy sa przez danego pracodawce zatrudnieni w Polsce
i nastepnie delegowani do pracy za granice, jak i pracownikéw zatrudnionych w celu oddelegowania, przy
czym w drugim z wymienionych przypadkéw istnieje wymég podlegania bezposrednio przed rozpoczeciem
zatrudnienia ustawodawstwu paristwa cztonkowskiego, w ktérym siedzibe ma pracodawca.

Wymog podlegania przez pracownika ustawodawstwu panstwa czlonkowskiego, w ktérym siedzibe ma
jego pracodawca bezposrednio przed rozpoczeciem zatrudnienia, jest spetniony, jezeli pracownik przez co
najmniej miesigc podlega ustawodawstwu tego paristwa cztonkowskiego.
Z delegowaniem, w zakresie zabezpieczenia spotecznego, mamy zatem do czynienia wowczas, jezeli:
— praca wykonywana jest na rzecz wysylajacego pracodawcy,
— pracodawca normalnie prowadzi swojg dziatalno$¢ na terytorium paristwa wysylajacego,
— delegowanie nastepuje na okres nieprzekraczajacy 24 miesiecy,
— pracownik nie jest wysylany, by zastapi¢ innego pracownika, ktérego okres delegowania sie zakonczyl,
— pracownik podlegat bezposrednio przed rozpoczeciem zatrudnienia co najmniej miesigc ubezpiecze-
niu w panstwie czlonkowskim, w ktérym siedzibe ma jego pracodawca.

PRzYKEAD: Polskie przedsiebiorstwo 1 marca 2022 r. zatrudnito pracownika i od tej daty podlega on ubez-
pieczeniom spotecznym w Polsce. Od 7 maja pracownik zostat wystany do pracy w Niemczech na okres
24 miesiecy. Wobec pracownika moze miec¢ zastosowanie polskie ustawodawstwo na podstawie art. 12
ust. 1 rozporzadzenia nr 883/2004, poniewaz jest spetniony warunek podlegania przez co najmniej mie-
sigc przed delegowaniem ustawodawstwu polskiemu.

PRZYKEAD: Pracodawca zamierza wysta¢ swego pracownika do pracy we Francji od 1 sierpnia 2022 r.
Od 1 maja 2022 r. do 31 lipca 2022 r. pracownik przebywat na urlopie bezptatnym. W tym przypad-
ku nie moze zosta¢ zastosowane polskie ustawodawstwo na podstawie art. 12 ust. 1 rozporzadzenia
nr 883/2004, poniewaz nie jest spetniony warunek podlegania polskiemu ustawodawstwu przez co naj-
mniej miesigc przed delegowaniem.
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C. Zabezpieczenie spoteczne pracownikéw wykonujacych prace
w dwoch lub kilku panstwach

Wyjatkiem od zasady podlegania ustawodawstwu paristwa zatrudnienia s przepisy dotyczace oséb wyko-
nujacych prace w kilku paristwach czlonkowskich. Zasady te okreslone zostaly w art. 13 rozporzadzenia
nr 883/2004 oraz art. 14 rozporzadzenia nr 987/2009. Ustalenie, czy w stosunku do danej osoby bedg mialy
zastosowanie zasady zdefiniowane w art. 13 rozporzadzenia nr 883/2004, nalezy rozpoczaé od potwierdze-
nia, czy znaczna cze$¢ pracy najemnej wykonywana jest w paristwie czlonkowskim zamieszkania. Zgodnie
z art. 13 ust. 1 rozporzadzenia nr 883/2004 osoba, ktéra normalnie wykonuje prace najemng w dwéch lub
wiecej pafistwach czlonkowskich (tj. rownoczesnie lub na zmiane wykonuje jedna lub kilka odrebnych
prac w dwoch lub wiecej paristwach czlonkowskich w tym samym lub kilku przedsiebiorstwach lub dla
jednego lub kilku pracodawcéw), podlega ustawodawstwu panstwa cztonkowskiego, w ktérym ma miejsce
zamieszkania, jezeli wykonuje znaczna cze$¢é pracy najemnej w tym panstwie czlonkowskim.

wazne! Azeby prace zakwalifikowaé do pracy wykonywanej réwnoczes$nie, musi to by¢:
— praca taka sama lub inna,

— wykonywana w kilku réznych paristwach czlonkowskich,

— niezaleznie od czasu trwania ani charakteru tej pracy,

— bez przerw miedzy pracami wykonywanymi w réznych paristwach cztonkowskich.

wazNE! Aby prace zakwalifikowaé do pracy wykonywanej na zmiane i spelnié okreslone przestanki, musi
to by¢:

— praca taka sama lub inna,

— wykonywana w kilku réznych paristwach czlonkowskich,

— wykonywana w sposob powtarzalny, regularny (nie ma znaczenia czestotliwo$¢ zmiany pracy).

Dlatego tez dla ustalenia ustawodawstwa na podstawie art. 13 rozporzadzenia nr 883/2004 wazne jest,
gdzie znajduje sie miejsce zamieszkania osoby. Ustalenie miejsca zamieszkania jest réwniez istot-
ne, azeby ustali¢ pariistwo zamieszkania osoby, poniewaz w $wietle art. 16 rozporzadzenia nr 987/2009 to
instytucja parfistwa cztonkowskiego miejsca zamieszkania ustala ustawodawstwo, ktore ma zastosowanie
na podstawie art. 13 rozporzadzenia nr 883/2004. Termin ,zamieszkanie” wynika z art. 1 lit. j rozporza-
dzenia nr 883/2004. W swietle tego przepisu ,zamieszkanie” oznacza miejsce, w ktérym osoba zwykle
przebywa. Natomiast ,,parfistwo zamieszkania” to pafistwo, w ktérym osoba zwykle zamieszkuje i w kt6-
rym znajduje sie jej zwykly ,,0Srodek intereséw zyciowych”.
Zgodnie z przepisami unijnej koordynacji mozna mie¢ tylko jedno miejsce zamieszkania (nawet jesli
dana osoba przebywa na przemian w kilku paristwach cztonkowskich). Kryteriami, ktore stuza do ustale-
nia miejsca zamieszkania — osrodek interesow zyciowych sa w szczegdlnosci nastepujace elementy:

a) czas trwania i cigglo$¢ pobytu na terytorium zainteresowanych parnstw czlonkowskich,

b) sytuacja danej osoby, w tym:

— charakter i specyfika wykonywanej pracy, w szczegélnosci miejsce, w ktérym praca ta jest zazwyczaj

wykonywana, jej staly charakter oraz czas trwania kazdej umowy o prace,

— jej sytuacja rodzinna oraz wiezi rodzinne,

— jej sytuacja mieszkaniowa, zwlaszcza informacja, czy sytuacja ta ma charakter staly,

— prowadzenie jakiejkolwiek dzialalnosci o charakterze niezarobkowym,

— panstwo czlonkowskie, w ktérym osoba uwazana jest za majaca miejsce zamieszkania dla celéw podat-

kowych.

Ustalenie miejsca zamieszkania jest szczegélnie istotne w przypadku obywateli pafistw trzecich. Aby oby-
watel pafistwa trzeciego mdgt otrzymac zaswiadczenie Al, musi legalnie zamieszkiwa¢ w paristwie czlon-
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kowskim i przemieszcza¢ sie pomiedzy panstwami czlonkowskimi w zwigzku z wykonywaniem pracy
najemnej lub dziatalnosci na wlasny rachunek. Jesli taka osoba nie zamieszkuje legalnie w panstwie
czlonkowskim, to nie jest objeta unijnymi przepisami o koordynacji systeméw zabezpieczenia spoleczne-
go. W konsekwencji nie otrzyma zaswiadczenia Al.

wazne! W przypadku ubiegania sie o wydanie zaswiadczenia Al dla obywatela panstwa trzeciego nalezy
wypehic¢ formularz US-54 i zataczy¢ go do wniosku o wydanie Al wraz z dokumentem, ktory uprawnia do
pobytu w Polsce oraz dokumentem potwierdzajacym rezydencje podatkowa (certyfikat rezydencji), wyda-
nym przez wlasciwy Urzad Skarbowy.

W celu okreslenia, czy znaczna cze$¢ pracy danego pracownika najemnego jest wykonywana w panstwie
cztonkowskim, uwzglednia sie dwa kryteria orientacyjne:

— czas pracy lub

— wynagrodzenie.

Jezeli podczas przeprowadzania ogdlnej oceny okaze sie, ze co najmniej 25% czasu pracy danej osoby
przypada na paristwo czlonkowskie zamieszkania lub Ze zarabia ona w tym parnstwie co najmniej 25%
swojego wynagrodzenia, bedzie to oznaczalo, ze znaczna cze$é pracy tej osoby jest wykonywana w tym
paristwie cztonkowskim.

wazne! Do ustalania ustawodawstwa wlasciwego nie jest brana pod uwage tzw. praca o charakterze margi-
nalnym, tj. praca o niewielkim znaczeniu pod wzgledem czasu oraz zysku ekonomicznego, na ktéra osoba:
— po$wieca mniej niz 5% czasu,

— i/lub uzyskuje mniej niz 5% wynagrodzenia.

W przypadkach gdy pracownik nie wykonuje znacznej czesci pracy w panstwie swego zamieszkania, wow-
czas zgodnie z art. 13 ust. 1 rozporzadzenia nr 883/2004 powinien zostaé zgloszony do systemu ubezpie-
czen w paristwie, w ktérym:
— znajduje sie siedziba lub miejsce wykonywania dzialalnosci jego pracodawcy, jezeli jest zatrudniony
tylko przez jedno przedsiebiorstwo lub jednego pracodawce; lub
— znajduje sie siedziba lub miejsce wykonywania dziatalnosci jego pracodawcéw, jezeli jest zatrudniony
przez co najmniej dwdch pracodawcéw, ktérych siedziba lub miejsce wykonywania dziatalnosci znajdu-
je sie tylko w jednym paristwie cztonkowskim; lub
— znajduje sie siedziba lub miejsce wykonywania dzialalno$ci pracodawcy, innym niz paristwo cztonkow-
skie zamieszkania pracownika, jezeli jest zatrudniony przez co najmniej dwdch pracodawcéw, ktérych
siedziba lub miejsce wykonywania dzialalnosci znajduje sie w dwdch panistwach czlonkowskich, w tym
jedno w panistwie czlonkowskim zamieszkania, a drugie w innym paristwie; lub
— pracownik ma miejsce zamieszkania, jezeli jest zatrudniony przez dwéch lub wiecej pracodawcéw i co
najmniej dwoch z tych pracodawcéw ma siedzibe lub miejsce wykonywania dziatalnosci w réznych
panstwach czlonkowskich innych niz panistwo zamieszkania pracownika.

PRZYKEAD: Pracownik pracuje w firmie budowlanej we Francji, a w trakcie urlopéw, weekendoéw, przerw
w wykonywaniu pracy we Francji wykonuje w swoim panstwie zamieszkania, czyli w Polsce, dodatkowa
prace polegajaca np. na oferowaniu zakupu mieszkan we Francji.
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D. Formularz Al

W kazdym przypadku dokumentem potwierdzajacym zastosowanie ustawodawstwa panstwa wysylajacego
jest formularz Al poswiadczany przez wlasciwg instytucje tego paristwa. W Polsce jest to ZUS. Formularz
Al poswiadczany jest osobom, ktdre podlegaja polskiemu ustawodawstwu w zakresie zabezpieczenia spo-
fecznego na mocy przepis6w rozporzadzenia nr 883/2004, w tym:

— oddelegowanym pracownikom najemnym (art. 12 ust. 1 rozporzadzenia nr 883/2004),

— pracownikom wykonujacym prace najemng w dwdch lub w kilku paristwach czlonkowskich (art. 13

ust. 1 rozporzadzenia nr 883/2004).

W praktyce oznacza to, Ze osoba, ktora posiada zaswiadczenie, nie jest objeta systemem zabezpieczenia
spolecznego paristwa miejsca wykonywania pracy. Taka osoba jest ubezpieczona w panstwie, w ktérym
zostato wydane to zaswiadczenie.
Poswiadczenie przez ZUS formularza Al rodzi w Swietle prawa unijnego okreslone konsekwencje.
Zgodnie z art. 5 ust. 1 rozporzadzenia nr 987/2009 oraz utrwalong linig orzecznicza TSUE (wyrok z dnia 30
marca 2000 r. w sprawie C-178/97 Banks, wyrok z dnia 10 lutego 2000 r. w sprawie C-202/97 Fitzwilliam,
wyrok z dnia 26 stycznia 2006 r. w sprawie C-2/05 Herbosch Kiere) formularz Al jest wiazacy dla instytucji
ubezpieczenia spolecznego i sadéw pozostalych panstw czlonkowskich, a decyzje o jego wycofaniu lub
stwierdzeniu niewazno$ci moze podja¢ wylgcznie ta instytucja, ktéra go wydata. Ten szczegdlny charakter
formularzy Al naklada na instytucje je poswiadczajace okreslone obowiazki.
Po pierwsze, przed wydaniem formularza Al kazdorazowo instytucja zobowigzana jest do przeprowadze-
nia oceny faktéw istotnych z punktu widzenia ustalenia ustawodawstwa wlasciwego, w tym faktu spetnie-
nia warunkow delegowania. W Polsce ocena ta dokonywana jest na podstawie ,,Informacji w celu wydania
zaswiadczenia o ustawodawstwie wlasciwym”, dokumentu majacego charakter oswiadczenia skladanego
przez platnika skladek pod rygorem odpowiedzialnosci karnej za falszywe zeznania — art. 75 § 2 ustawy
z dnia 14 czerwca 1960 r. — Kodeks postepowania administracyjnego.
Po drugie, juz po wystawieniu formularza Al istnieje obowiazek ponownego rozwazenia prawidtowosci
swej decyzji, jezeli instytucja paristwa, na terytorium ktérego pracownik wykonuje prace, wyraza jakie-
kolwiek watpliwosci co do prawidlowosci faktéw bedacych podstawa wydania tego zaswiadczenia (art. 5
ust. 2 rozporzadzenia nr 987/2009). W polskich warunkach towarzyszy temu zwykle podjecie dodatkowych
czynnosci sprawdzajacych, w tym m.in. przeprowadzenie kontroli w siedzibie platnika skladek.

Zaswiadczenie Al moze zosta¢ wycofane w przypadkach, gdy:

— instytucja innego paristwa czlonkowskiego zakwestionuje ten dokument,

— w wyniku postepowania wyjasniajacego lub kontroli.

Wycofanie zaswiadczenia Al moze réwniez nastapi¢ na wniosek samego ubezpieczonego, pod warun-
kiem jednak, ze okolicznosci faktyczne wskazuja na to, ze takie wycofanie jest uzasadnione. Istotne jest
to, ze wycofanie nie moze by¢ uzasadnione jedynie wolg osoby ubezpieczonej. Osoba ubezpieczona nie
moze bowiem zdecydowacé o tym, Ze rezygnuje z podlegania polskiemu ustawodawstwu w sytuacji, gdy na
podstawie unijnych przepiséw z zakresu ustalania wlasciwego ustawodawstwa zostato ustalone, ze osoba
powinna by¢ objeta ubezpieczeniami w Polsce.

Uchylenie zaswiadczenia Al moze rodzi¢ negatywne skutki w postaci wylaczenia osoby z polskiego sy-
stemu zabezpieczenia spolecznego z okresem wstecznym powoduje koniecznosé zlozenia odpowiednich
dokumentéw ubezpieczeniowych oraz koniecznosé zgloszenia do systemu zabezpieczenia spotecznego
innego paristwa cztonkowskiego. W okreslonych sytuacjach moze nastgpi¢ konieczno$¢ zwrotu otrzyma-
nych $wiadczen.

Whiosek o wydanie zaswiadczenia Al zglasza sie do ZUS w formie dokumentu elektronicznego opatrzo-
nego kwalifikowanym podpisem elektronicznym, podpisem zaufanym, podpisem osobistym albo z wyko-
rzystaniem sposobu potwierdzania pochodzenia oraz integralnosci danych udostepnionego bezplatnie
przez ZUS w systemie teleinformatycznym.

ZUS réwniez wystawia zaswiadczenie Al w formie dokumentu elektronicznego opatrzonego kwalifikowa-
nym podpisem elektronicznym, podpisem zaufanym, podpisem osobistym albo kwalifikowang pieczecia
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elektroniczng Zakladu i udostepnia go na profilu informacyjnym osoby skladajacej wniosek, utworzonym
w systemie teleinformatycznym.

W szczegdlnie uzasadnionych przypadkach wniosek o wydanie zaswiadczenia Al moze zostaé zloZony
w postaci papierowej. W takim przypadku zaswiadczenie Al wydawane jest w réwnieZ postaci papierowej.

wazne! Odmowa wydania dokumentu poswiadczajacego nastepuje w drodze decyzji.

www.meritum.pl 113



90*’ DELEGOWANIE PRACOWNIKOW W RAMACH SWIADCZENIA USEUG W UNII EUROPEJSKIE)

90°”  Wzér formularza Al

Koordynacja systemow
zabezpieczenia spotecznego

ko

Al

**
s

Zaswiadczenie o ustawodawstwie
dotyczacym zabezpieczenia spotecznego
majacym zastosowanie do osoby uprawnionej
Rozporzadzenia UE nr 883/04 oraz 987/09 (*)

INFORMACJE DLA POSIADACZA

Niniejsze zaswiadczenie wydaje si¢ w celu potwierdzenia, ktéremu ustawc dotycza 1 zabezp
Pan/Pani p , oraz poswiad 1ia, Zze nie jest Pan/Pani zobowigzany(-a) do opk: lia sktadek w innym panstwie.
Przed wyjazdem z panstwa, w ktorym jest Pan/Pani objety(-a) ubezpieczeniem, do innego panstwa w celu podjecia
pracy, nalezy zaopatrzy¢ si¢ w dokumenty uprawniajgce do otrzymywania niezbednych $wiadczen rzeczowych (np.
op|ek| medycznej, hospitalizacji i innych) w panstwie wykonywania pracy.

Jezeli przebywa Pan/Pani czasowo w panstwie, w ktéorym PanIPam pracuje, powinien/powinna Pan/Pani wystapi¢
do swojej instytucji ubezpieczenia zdrowotnego o wydanie europejskiej karty ubezpi ia zdrowotnego (EKUZ).
Karte te nalezy okaza¢ swiadczeniodawcy w razie potrzeby skorzystania ze $wiadczen rzeczowych podczas pobytu.

Jezeli bedzie Pan/Pani mieszka¢ w panstwie, w ktéorym Pan/Pani pracuje, powinien/powinna Pan/Pani zwréci¢ sig
do swojej instytucji opieki zdrowotnej o wydanie dokumentu S1 i przediozy¢ go mozliwie najszybciej wiasciwej
instytucji opieki zdrowotnej w miejscu, w ktérym bedzie Pan/Pani pracowac (**).

Instytucja ubezpieczeniowa w panstwie pobytu zapewni na czas okreslony rowniez specjalne $wiadczenia w razie
wypadku przy pracy lub choroby zawodowej.

lia spotecznego

*

1. DANE OSOBOWE POSIADACZA

11 Osobisty numer identyfikacyjny (] Kobieta O Mezczyzna
1.2 Nazwisko

1.3 Imiona

1.4 Nazwisko rodowe (***)

1.5 Data urodzenia 1.6 Obywatelstwo

1.7 Miejsce urodzenia

1.8 Adres w panstwie miej i ania

1.8.1 Ulica, nr 1.8.3 Kod pocztowy

1.8.2 Miasto 1.8.4  Symbol panstwa

1.9 Adres w panstwie pobytu
1.9.1 Ulica, nr 1.9.3 Kod pocztowy
1.9.2 Miasto 1.9.4  Symbol panstwa

2. USTAWODAWSTWO PANSTWA CZLONKOWSKIEGO MAJACE ZASTOSOWANIE
21 Panstwo cztonkowskie

2.2 Data rozpoczecia 23 Data zakonczenia

[0 2.4 Zaswiadczenie obowiazuje w okresie wykonywania pracy

[0 2.5 Ustalenie ma charakter tymczasowy

[ 2.6 Przepisy przej$ciowe maja zast: lie na p ie rozporzadzenia (WE) nr 883/2004

(*)  Art. 11-16 rozporzadzenia (WE) nr 883/2004 oraz art. 19 rozporzgdzenia (WE) nr 987/2009.

(**) W Hiszpanii, Szwecji i Portugalii zaswiadczenie nalezy przedtozy¢ odpowiednio w Regionalnej Dyrekcji Narodowego Zaktadu
Zabezpieczenia Spotecznego (INSS), instytucji ubezpieczen spotecznych i instytucji zabezpieczenia spotecznego w miejscu zamieszkania.

(***) Informacje podane instytucji przez osobe uprawniona, jesli nie sg znane tej instytuciji.

1/3
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Al

Koordynacja systemoéw
zabezpieczenia spotecznego

Zaswiadczenie o ustawodawstwie
dotyczacym zabezpieczenia spolecznego
majacym zastosowanie do osoby uprawnionej

O 34
o 33
O 35
o 37
O 39

3. POTWIERDZENIE PANA/PANI STATUSU

" . O 3.2 Pracownik wykonujacy prace najemna w dwéch
Oddelegowany pracownik najemny lub w kilku panstwach czlonkowskich
Osoba oddelegowana pracujaca na wtasny O 3.4 Osoba wykonujaca prace na wtasny rachunek
rachunek w dwoch lub w kilku panstwach cztonkowskich
Urzednik stuzby cywilnej O 3.6  Osoba nalezaca do personelu kontraktowego

Osoba wykonujaca prace najemng i prace na
Marynarz 0 3.8 wiasny
rachunek w réznych panstwach cztonkowskich

Urzednik stuzby cywilnej zatrudniony przez jedno O 3.10 Cztonek zatogi lotniczej lub personelu
panstwo i wykonujacy prace najemna/prace na poktadowego
wiasny

rachunek w jednym lub w kilku innych panstwach

cztonkowskich 3.11  Wyjatek od przepiséw

4.2
4.3
4.4
4.4.1
4.43

4. INFORMACJE O PRACODAWCY / PRACY NA WEASNY RACHUNEK

O 414

Pracownik najemny O 4.1.2 Dziatalnos$¢ na wiasny rachunek

Kod pracodawcy/dziatalnosci na wiasny rachunek

Nazwisko lub nazwa przedsigbiorstwa

Adres siedziby

Ulica, nr 44.2 Symbol panstwa
Miasto 444 Kod pocztowy

5.1

5.2

5. INFORMACJE O PRACODAWCY / PRACY NA WEASNY RACHUNEK W MIEJSCU WYKONYWANIA PRACY

Nazwa(-y) lub firma(-y) i kod(-y) przedsigbiorstwa (przedsigbiorstw) lub statku (-6w) lub port(-y) macierzysty (-e),
gdzie bedzie Pan/Pani zatrudniony(-a)

Adres(-y) lub nazwa(-y) statku(-6w) lub portu (-6w) macierzystego (-tych), gdzie bedzie Pan/Pani wykonywat prace
najemna lub prace na wtasny rachunek w panstwie(-ach) przyjmujacym(-ych)

lub informacja o braku statego adresu w panstwie(-ach) wykonywania pracy najemnej lub pracy na wiasny rachunek

2/3
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Koordynacja systeméw
zabezpieczenia spotecznego

£,
Al g 8
Zaswiadczenie o ustawodawstwie

dotyczacym zabezpieczenia spotecznego
majacym zastosowanie do osoby uprawnionej

6. INSTYTUCJA WYPELNIAJACA FORMULARZ
6.1 Nazwa

6.2 Ulica, nr

6.3 Miasto

6.4 Kod pocztowy 6.5 Symbol panstwa
6.6 Identyfikator instytucji

6.7 Numer faksu

6.8 Numer telefonu

6.9 E-mail

6.10 Data

6.11 Podpis

PIECZEC

3/3

6. Zatrudnienie cudzoziemca spoza obszaru UE

A. Legalnos¢ wykonywania pracy na terytorium Polski

Zgodnie z art. 2 ust. 1 pkt 7 u.p.z.i.r.p. cudzoziemcem jest osoba nieposiadajaca obywatelstwa polskiego.
Cudzoziemiec wykonuje legalnie prace, jezeli:

— posiada wazng wize lub inny dokument uprawniajacy go do pobytu na terytorium RP lub ktérego pod-

stawa pobytu na terytorium RP uprawnia do wykonywania pracy;

— wykonuje prace na podstawie zezwolenia, w przypadkach gdy jest ono wymagane;

— wykonuje prace na warunkach okreslonych w zezwoleniu na prace;

— wykonuje prace na stanowisku okreslonym w zezwoleniu na prace;

— zawarl wymagang umowy o prace albo umowe cywilnoprawna.
Wazne! Zgodnie z art. 2 ust. 1 pkt 43 u.p.z.i.r.p. zatrudnienie to wykonywanie pracy na podstawie stosun-
ku pracy, stosunku stuzbowego oraz umowy o prace nakladcza. W mysl art. 2 ust. 1 pkt 11 u.p.z.i.r.p. za
inng prace zarobkowa uwaza sie wykonywanie pracy lub $wiadczenie ustug na podstawie uméw cywilno-
prawnych, w tym umowy agencyjnej, umowy zlecenia, umowy o dzieto lub umowy o pomocy przy zbiorach
w rozumieniu przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw albo wykonywanie pracy w okresie czlon-
kostwa w rolniczej spétdzielni produkcyjnej, spétdzielni kétek rolniczych lub spétdzielni ustug rolniczych.

116 www.meritum.pl


https://sip.lex.pl/#/search-hypertext/17091885_art(2)_16?pit=2018-10-13

6. ZATRUDNIENIE CUDZOZIEMCA SPOZA OBSZARU UE 90°®

W przypadku zatrudnienia cudzoziemcéw méwimy o dwdch aspektach legalnej pracy. Po pierwsze, legal-
nosci pobytu cudzoziemca na terytorium Polski, co obejmuje réwniez weryfikacje, czy podstawa pobytu
cudzoziemca pozwala na podjecie pracy. Po spelnieniu pierwszego warunku nastepuje ustalenie legalno-
$ci wykonywania pracy przez obcokrajowca, tj. posiadanie przez niego zezwolenia na prace, jezeli jest on
objety takim obowiazkiem.

Sytuacja epidemiologiczna zwigzana z rozprzestrzenianiem sie wirusa SARS-CoV-2 przyczynita sie do
uproszczenia procedur legalizujacych pobyt cudzoziemcéw na obszarze Polski. Przediuzony zo-
stal legalny pobyt cudzoziemca przebywajacego w Polsce, w dniu, w ktérym po raz pierwszy ogloszono stan
zagrozenia epidemicznego w zwiazku z zakazeniami wirusem SARS-CoV-2:

1) napodstawie wizy Schengen,

2) na podstawie wizy wydanej przez inne panstwo obszaru Schengen,

3) na podstawie dokumentu pobytowego wydanego przez inne panstwo obszaru Schengen,

4) wramach ruchu bezwizowego,

5) na podstawie wizy dlugoterminowej wydanej przez inne paristwo czlonkowskie Unii Europejskiej nie-
bedace paristwem obszaru Schengen, jezeli zgodnie z przepisami prawa Unii Europejskiej uprawnia ona
do pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej,

6) na podstawie dokumentu pobytowego wydanego przez inne panstwo czlonkowskie Unii Europejskiej
niebedgce paristwem obszaru Schengen, jezeli zgodnie z przepisami prawa Unii Europejskiej uprawnia
ona do pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej.

Jezeli cudzoziemiec przebywat na terytorium Polski na podstawie jednego z wyzej wymienionych doku-
mentéw, jego pobyt byl uwazany za legalny od dnia nastepujacego po ostatnim dniu legalnego pobytu
wynikajacego z tych wiz, dokumentéw lub w ramach ruchu bezwizowego, do uplywu 30. dnia nastepuja-
cego po dniu odwotania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, w zaleznosci od tego, ktory
obowigzywat jako ostatni.

Z dniem 1 lipca 2023 r. zostal odwolany stan zagrozenia epidemicznego. W konsekwencji
z dniem 2 lipca 2023 r. rozpoczal swéj bieg termin 30 dni okreslony powyzej, w wyniku czego
z konicem dnia 31 lipca 2023 r. zakonczyly sie okresy przedtuzen oraz pobytu uznawanego za
legalny na podstawie przepiséw wydanych w zwigzku epidemia SARS-CoV-2.

Cudzoziemiec jest uprawniony do wykonywania pracy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej w okresie
pobytu uznawanego za legalny, jezeli posiada wazne zezwolenie na prace, wazne zezwolenie na pra-
ce sezonowg lub oswiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy wpisane do ewidencji oswiadczen.
Przedluzenie legalnosci pobytu nastepuje automatycznie z mocy przepiséw prawa, bez koniecznosci skia-
dania wnioskéw, umieszczania w dokumencie podrézy nowej naklejki czy tez konieczno$ci wypelniania
innych dokumentéw.

Na podobnych zasadach, jak przedstawione powyzej, ulegaly przedtuzeniu z mocy prawa okresy wazno-
$ci kart pobytu, o ile tracily waznosé w okresie stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii.
Okres waznosci kart pobytu ulegal przedtuzeniu do uptywu 30. dnia nastepujacego po dniu odwolania sta-
nu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii, w zaleznosci od tego, ktory zakoriczy sie jako ostatni.

Odwolanie stanu zagrozenia epidemicznego z dniem 1 lipca 2023 r. spowodowalo, ze 2 lipca
2023 r. rozpoczely swoj bieg terminy 30-dniowe okreslone powyzej. W konsekwencji z koricem
dnia 31 lipca 2023 r. zakorniczyly sie okresy przedluzen oraz pobytu uznawanego za legalny na
podstawie na podstawie przepisow wydanych w zwigzku epidemia SARS-CoV-2.

Nalezy podkreslié, iz obywatele paristw czlonkowskich Unii Europejskiej, Europejskiego Porozumienia

o Wolnym Handlu (EFTA), Konfederacji Szwajcarskiej wraz cztonkami rodzin nadal moga przebywaé
na terytorium Polski bez koniecznosci uzyskiwania jakichkolwiek dokumentéw pobytowych. Obywatele
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Zjednoczonego Krolestwa Wielkiej Brytanii i Irlandii Péinocnej do korica 2020 r., w tzw. okresie przejscio-
wym, byli traktowani jak obywatele UE, a czlonkowie ich rodzin jak czlonkowie rodzin obywateli UE.

Majac na uwadze legalne wykonywanie pracy przez cudzoziemc6w, wyréznia sie nastepujacy podziat cu-
dzoziemcow ze wzgledu na dostep do rynku pracy:

— cudzoziemcy uprawnieni do pracy w Polsce bez wymogu uzyskania jakichkolwiek dodatkowych
zezwolen na prace. | tak bez dodatkowego zezwolenia prace w Polsce moga wykonywa¢ obywatele
UE, Europejskiego Obszaru Gospodarczego, tj. Norwegii, Luksemburga i Islandii, oraz obywatele
Szwajcarii. Zwolnieni z obowiazku posiadania zezwolenia na prace s takze matzonkowie obywateli
tych panstw;

— cudzoziemcy, ktorzy zostali delegowani na terytorium Polski przez pracodawcéw zagranicznych ma-
jacych siedzibe w krajach nalezacych do UE oraz Europejskiego Obszaru Gospodarczego.

B. Cudzoziemcy wykonujacy prace
w tzw. uproszczonym trybie

Polskie przepisy przewiduja dla cudzoziemcéw takze mozliwo$¢ wykonywania pracy na terytorium RP na
podstawie tzw. trybu uproszczonego. Tryb ten pozwala na wykonywanie pracy na terytorium Polski tylko
przez obywateli pieciu paristw, tj.: Ukrainy, Biatorusi, Motdawii, Gruzji i Armenii. Jego cecha jest czasowe
zastapienie procedury uzyskania zezwolenia na prace obowiazkiem wpisania do ewidencji o$wiadcze-
nia o powierzeniu pracy cudzoziemcowi. W takim przypadku podmiot zamierzajacy zatrudnié¢ obywateli:
Ukrainy, Biatorusi, Motdawii, Gruzji i Armenii musi ztozy¢ w powiatowym urzedzie pracy — wlasciwym ze
wzgledu na siedzibe podmiotu powierzajacego — stosowne o$wiadczenie o powierzeniu pracy cudzoziem-
cowi.
W tym przypadku powiatowy urzad pracy wpisuje oswiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy cudzo-
ziemcowi do ewidencji o$wiadczen, o ile sg spelnione okreslone warunki, tj. cudzoziemiec jest obywa-
telem panstwa Ukrainy, Biatorusi, Moldawii, Gruzji i Armenii, praca cudzoziemca nie jest zwigzana
z dzialalnoscig okreslong w przepisach wydanych na podstawie art. 90 ust. 9 u.p.z.i.r.p., a takze okres
wykonywania pracy okreslony w zlozonym oSwiadczeniu o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziem-
cowi jest nie dtuzszy niz 24 miesiace oraz dzien rozpoczecia pracy wskazany w zloZonym oswiadczeniu
nastapi nie pdzniej niz 6 miesiecy od dnia zlozenia oswiadczenia i wysokos¢ wynagrodzenia cudzoziemca
nie bedzie nizsza od wynagrodzenia pracownikéw wykonujacych prace poréwnywalnego rodzaju lub na
poréwnywalnym stanowisku (art. 88z ust. 2 pkt 3 u.p.z.i.r.p.).
Zgodnie z obowigzujacymi przepisami starosta odmawia w drodze decyzji wpisania o$wiadczenia do ewi-
dencji o$wiadczeni nie péZniej niz w terminie 7 dni roboczych od dnia otrzymania o$wiadczenia, a w spra-
wach wymagajacych postepowania wyjasniajacego — nie p6Zniej niZ w terminie 30 dni od dnia otrzymania
oswiadczenia. Starosta wydaje decyzje o odmowie wpisania oSwiadczenia o powierzeniu wykonywania
pracy cudzoziemcowi do ewidencji oswiadczen, jezeli:

1) podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi lub osoba fizyczna, ktéra dziatala w jego
imieniu, zostali co najmniej dwukrotnie prawomocnie ukarani za popetnienie czynu, polegajacego na
niezawarciu z cudzoziemcem umowy w formie pisemnej lub nieprzedstawieniu cudzoziemcowi thumacze-
nia umowy na jezyk dla niego zrozumialy w okresie 12 miesiecy poprzedzajacych date zlozenia oSwiad-
czenia w powiatowym urzedzie pracy;
2) podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi lub osoba fizyczna, ktéra dzialala w jego
imieniu, zostali prawomocnie ukarani za popetnienie czynu polegajacego:

— na wprowadzeniu cudzoziemca w btad, wyzyskania btedu, wykorzystaniu zaleznosci stuzbowej lub nie-

zdolnos$ci do nalezytego pojmowania przedsiebranego dzialania i w ten sposéb doprowadzeniu cudzo-
ziemca do nielegalnego wykonywania pracy lub
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— na zadaniu od cudzoziemca korzysci majatkowej w zamian za podjecie dzialar zmierzajacych do uzy-
skania zezwolenia na prace lub innego dokumentu uprawniajgcego do wykonywania pracy lub

— na wprowadzeniu w biad, wyzyskaniu btedu lub niezdolnosci do nalezytego pojmowania przedsiebra-
nego dzialania i w ten spos6b doprowadzaniu innej osoby do powierzenia cudzoziemcowi nielegalnego
wykonywania pracy;

3) podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi lub osoba fizyczna, ktéra dziatala w jego

imieniu, zostali ponownie prawomocnie ukarani w ciggu dwoch lat od uznania za winnego popelnienia

czynu, polegajacego na powierzeniu cudzoziemcowi nielegalnego wykonywania pracy, za podobne wykro-

czenie;

4) podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi jest osobg fizyczna, karang za popelnienie

czynu z art. 218-221 ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny;

5) podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi jest osobg fizyczna, karang za popelnienie

w zwigzku z postepowaniem o wydanie zezwolenia na prace czynu z art. 270-275 ustawy z dnia 6 czerwca

1997 r. — Kodeks karny, albo jest podmiotem zarzadzanym lub kontrolowanym przez taka osobe;

6) podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi jest osoba fizyczng, karang za czyn, o kté-

rym mowa w art. 189a ustawy z 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny, lub karang w innym paristwie na pod-

stawie przepiséw Protokotu o zapobieganiu, zwalczaniu oraz karaniu za handel ludZmi, w szczegdlnosci

kobietami i dzieémi, uzupelniajacego Konwencje Narodéw Zjednoczonych przeciwko miedzynarodowej

przestepczosci zorganizowanej, albo jest podmiotem zarzadzanym lub kontrolowanym przez taka osobe;

7) w danym roku kalendarzowym nastapilo przekroczenie obowigzujacego limitu o§wiadczen, o ktérym

mowa w art. 90b ust. 3 u.p.z.i.r.p.

Starosta moze wydaé¢ decyzje o odmowie wpisania oswiadczenia o powierzeniu wykonywania

pracy cudzoziemcowi do ewidencji oswiadczen, jezeli z okolicznosci wynika, ze oswiadczenie zostalo

zlozone dla pozoru, oswiadczenie bedzie wykorzystane przez cudzoziemca w celu innym niz wykonywanie

pracy dla danego podmiotu lub podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi nie dopetnia

obowiazkéw zwigzanych z prowadzeniem dziatalno$ci lub powierzaniem pracy innym osobom.

wazner W sprawach niewymagajacych postepowania wyjasniajacego powiatowy urzad pracy wpisuje
os$wiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi do ewidencji oswiadczen. W okreslonych
sytuacjach starosta wydaje decyzje od odmowie wpisania o$wiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy
cudzoziemcowi do ewidencji o$wiadczen.

W tresci ewidencjonowanego oswiadczenia wskazuje sie m.in.: nazwe i adres podmiotu powierzajacego
prace, symbol PKD oraz opis wykonywanej dziatalnosci zwiazanej z praca cudzoziemca, oSwiadczenie
o odpowiedzialno$ci karnej za zlozenie falszywego oSwiadczenia, o$wiadczenie o zapoznaniu sie z prze-
pisami dotyczacymi zasad powierzenia wykonywania pracy cudzoziemcom, imie i nazwisko cudzoziemca,
date jego urodzenia oraz numery paszportu cudzoziemca, numer wizy lub karty pobytu oraz okres waz-
nosci tego dokumentu, jeZeli przebywa na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, dane dotyczace podsta-
wy prawnej pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej oraz przewidywanego sposobu wykorzystania
o$wiadczenia wpisanego do ewidencji oswiadczen, rodzaj umowy, ktora ma zosta¢ zawarta z cudzoziem-
cem (umowa o prace lub umowa zlecenia badz umowa o dzielo), stanowisko pracy, na ktérym podmiot
zamierza zatrudni¢ cudzoziemca, lub rodzaj czynnosci, ktére ma on wykonywac, wymiar czasu pracy oraz
najnizsze wynagrodzenie, jakie moze otrzymywac cudzoziemiec, okreslone stawka godzinowa lub mie-
sieczna.

waznE! Powiatowy urzad pracy, wpisujac oswiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi
do ewidencji oswiadczen, moze okresli¢ péZniejszy dzien rozpoczecia pracy niz okreslony w oSwiadczeniu,
nie wczesniejszy jednak niz dzien nastepujacy po dniu wpisania oswiadczenia do ewidencji oswiadczen.

Zgodnie z prawem zatrudnienie cudzoziemca nastepuje dopiero po spetnieniu omawianych powyzej wy-
mogow.
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wazne! Niedopuszczalne jest zatrudnienie cudzoziemca przed data wpisu o$wiadczenia o powierzeniu wy-
konywania pracy do ewidencji o§wiadczen.

W trakcie zatrudniania cudzoziemcéw w trybie uproszczonym nalezy pamietad, iz przepisy bezwzglednie
zabraniajg zatrudnienia obywateli:

— Ukrainy,

— Bialorusi,

— Moldawii,

— Gruzji i

— Armenii,

w przypadku gdy cudzoziemiec posiada o§wiadczenie, ale wpisane do ewidencji oswiadczeri na inny pod-
miot.

Nawet jezeli cudzoziemiec posiada wazny dokument pobytowy uprawniajacy do pracy oraz o$wiadczenie
wpisane do ewidencji na inny podmiot, pracodawca musi bezwzglednie zlozy¢ swoje oswiadczenie.
Podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi, ktérego oSwiadczenie o powierzeniu wykony-
wania pracy cudzoziemcowi zostalo wpisane do ewidencji o§wiadczen, pisemnie powiadamia wlasciwy
powiatowy urzad pracy o podjeciu pracy przez cudzoziemca najpézniej w dniu rozpoczecia pracy lub nie-
podjeciu pracy przez cudzoziemca w terminie 7 dni od dnia rozpoczecia pracy okreslonego w ewidencji
o$wiadczen. W przypadku gdy podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi nie dopetnit obo-
wigzku pisemnego powiadomienia urzedu pracy o podjeciu pracy, wéwczas uznaje sie, ze cudzoziemiec
wykonywat prace od dnia okreslonego w oswiadczeniu, chyba Ze z okolicznosci wynika, ze cudzoziemiec
rozpoczat prace na podstawie o§wiadczenia w pozniejszym terminie. Domniemywa sie, ze cudzoziemiec,
ktérego dotyczy o$wiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi, wpisane do ewidencji
o$wiadczen, zakoniczyt wykonywanie pracy w dniu okreslonym w o$wiadczeniu.

wazne! Niezaleznie od wpisania o$wiadczenia do ewidencji oswiadczeri w celu wykonywania legalnej pracy
cudzoziemiec musi posiada¢ dokument pobytowy uprawniajacy do pracy w Polsce. Dokumentem takim
jest np. wiza uzyskana w polskim konsulacie lub zezwolenie na zamieszkanie na czas oznaczony wydane
w zwigzku z wykonywana pracg wydane przez wojewode. Z zastrzezeniem, iz dokument pobytowy nie jest
wymagany w przypadku obywateli Ukrainy, jesli pobyt w krajach UE nie przekracza 90 dni.

W dniu 11 czerwca 2017 r. zostat zniesiony obowiazek posiadania wizy przez obywateli Ukrainy
podroézujacych do UE. Warunkiem jest:
— posiadanie paszportu biometrycznego i
— spetnienie pozostalych warunkéw wjazdu okreslonych w przepisach, tj. obywatel Ukrainy:
— musi uzasadnic cel i warunki planowanego pobytu,
— musi posiada¢ wymagane Srodki finansowe oraz
— nie moze widnie¢ w bazach danych jako osoba, wobec ktorej dokonano wpisu do celéw odmowy
wjazdu, i stanowic zagrozenia dla porzadku publicznego i bezpieczeristwa wewnetrznego.

wazner W przypadku obywateli Ukrainy pobyt bez obowiazku posiadania wizy nie moze trwac dituzej niz 90
dni w ciagu kazdego 180-dniowego okresu. Zliczane sa wszystkie okresy, nawet krétkotrwale. Obywatele
Ukrainy moga wjecha¢ do krajow cztonkowskich bez wizy na 90 dni — w ciagu pét roku — w celach bizneso-
wych, turystycznych lub rodzinnych.
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wAzNE! Zniesienie obowiazku wiz dla obywateli Ukrainy oznacza, ze beda mogli wykonywac prace na tery-
torium Polski pod warunkiem posiadania oswiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy wpisanego do
ewidencji o$wiadczen lub odpowiedniego zezwolenia na prace.

W stosunku do wszystkich cudzoziemcéw, od ktérych wymagane jest zezwolenie na prace lub oswiadcze-
nie o powierzeniu pracy, obowiazuje tzw. katalog negatywnych wiz, na podstawie ktérych nie mozna

wykonywac pracy.

WAZNE! Za negatywne uwaza sie wizy:

— o numerze ,,01”— wydawang w celu turystycznym,

— o numerze ,19”— uprawniajaca do przyjazdu do Polski ze wzgledéw humanitarnych,

— o numerze ,20” — wydawang dla cudzoziemca korzystajacego z ochrony czasowej,

— o numerze ,21”—wydawana w celu przyjazdu ze wzgledéw humanitarnych, z uwagi na interes pafistwa
lub zobowigzania miedzynarodowe.

Niezbednym warunkiem podjecia legalnej pracy w trybie uproszczonym jest takze pisemne potwierdzenie
umowy o prace lub umowy cywilnoprawnej. Pisemne potwierdzenie umowy cudzoziemcowi musi na-
stapi¢ przed faktycznym rozpoczeciem pracy przez cudzoziemca. Nie jest natomiast naruszeniem prze-
piséw, gdy po wpisaniu o$wiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy do ewidencji oswiadczeti cu-
dzoziemiec zostanie zatrudniony na umowe o prace zamiast umowy cywilnoprawnej, cudzoziemiec jest
pracownikiem tymczasowym, skierowanym przez pracodawce do innego pracodawcy uzytkownika niz
okreslony w o$wiadczeniu, jezeli dane dotyczace pracy oferowanej cudzoziemcowi okreslone w o$wiad-
czeniu, z wyjatkiem miejsca wykonywania pracy, nie ulegly zmianie.

Wpis nowego oswiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi do ewidencji o§wiadczen
nie jest wymagany, jezeli: nastgpila zmiana siedziby lub miejsca statego pobytu, nazwy lub formy prawnej
podmiotu powierzajacego wykonywanie pracy cudzoziemcowi lub przejecie zaktadu pracy lub jego czesci
przez innego pracodawce lub nastapito przejscie zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce.

wAazNE! Procedura uproszczona pozwala na zatrudnienie obywateli: Ukrainy, Biatorusi, Motdawii, Gruzji
i Armenii tylko przez okres 24 miesiecy. Po przekroczeniu wskazanych powyzej okreséw cudzoziemcy
moga nadal wykonywac prace, ale pod warunkiem uzyskania zezwolenia na prace lub jezeli ewentualnie
zostang zwolnieni z obowigzku uzyskania zezwolenia na podstawie odrebnych przepisow.

C. Zezwolenia na prace sezonowg

0d 1 stycznia 2018 r. obowigzuje nowy rodzaj zezwolenia na prace — tzw. zezwolenie na prace sezono-
wa, ktore wydaje starosta wlasciwy ze wzgledu na siedzibe lub miejsce zamieszkania podmiotu powierza-
jacego wykonywanie pracy cudzoziemcowi.

WAZNE! Zezwolenie na prace sezonowa dotyczy obywateli wszystkich panistw spoza UE i EOG.

Nowy rodzaj zezwolenia zostat wprowadzony w zwiazku koniecznos$cig dostosowania przepiséw krajowych
do dyrektywy PE i Rady nr 2014/36/UE z dnia 26 lutego 2014 r. w sprawie warunkéw wjazdu i pobytu oby-
wateli panistw trzecich w celu zatrudnienia w charakterze pracownika sezonowego.
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wazNE! Zezwolenie na prace sezonowg dotyczy przede wszystkim zatrudnienia w rolnictwie, ogrodnictwie
i turystyce. Szczegétowe podklasy dziatalnosci wedtug klasyfikacji PKD, w ktérych wydaje sie zezwolenia
na prace sezonowa, zostaly okreslone w przepisach wykonawczych do u.p.z.i.r.p.

Zgodnie z dyrektywa, z preferencyjnych rozwigzan w zakresie uzyskiwania zezwolen na prace sezonowa
moga korzysta¢ obywatele Ukrainy, Bialorusi, Moldawii, Gruzji i Armenii. Ulatwienia dla obywateli
5 paristw polegaja na zwolnieniu z tzw. testu rynku pracy, mozliwosci uzyskania wpisu do rejestru pracy
sezonowej na trzy lata oraz mozliwosci powierzenia innej pracy niz sezonowa na okres do 30 dni.

Zezwolenie na prace sezonowa jest wydawane, jezeli wysoko$¢ wynagrodzenia pracownika sezonowego
nie bedzie nizsza od wynagrodzenia innych pracownikéw zatrudnionych na podobnych stanowiskach oraz
do wniosku o wydanie zezwolenia na prace sezonowa zostata dotaczona informacja starosty o braku moz-
liwosci zaspokojenia potrzeb kadrowych pracodawcy w oparciu o rejestry bezrobotnych i poszukujacych
pracy lub o negatywnym wyniku rekrutacji organizowanej dla pracodawcy (tzw. test rynku pracy).

wazne! Testu rynku pracy nie stosuje sie w przypadku powierzenia wykonywania pracy cudzoziemcowi
bedacemu obywatelem paristw Ukrainy, Biatorusi, Motdawii, Gruzji i Armenii.

W sprawach niewymagajacych postepowania wyjasniajacego starosta wpisuje wniosek do ewidencji wnio-
skow i wydaje zaswiadczenie o wpisie do ewidencji wnioskow w sprawie pracy sezonowej albo wydaje
decyzje o odmowie wydania zezwolenia na prace sezonowa, w terminie 7 dni roboczych od dnia ztozenia
kompletnego wniosku. W sprawach wymagajacych postepowania wyjasniajacego ww. termin ulega wydtu-
zeniu do 30 dni.

wazNE! Starosta rozpatruje wnioski o wydanie zezwolenia na prace sezonowa z uwzglednieniem pierw-
szefistwa cudzoziemcow, ktorzy co najmniej raz w okresie 5 lat poprzedzajacych zlozenie wniosku wyko-
nywali prace na rzecz danego podmiotu na podstawie zezwolenia na prace sezonows, jezeli praca bedzie
wykonywana na podstawie umowy o prace.

Zaswiadczenie o wpisie wniosku o wydanie zezwolenia na prace sezonowa do ewidencji wnioskéw
w sprawie pracy sezonowej podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi przekazuje cudzo-
ziemcowi, ktérego dotyczy wniosek. Cudzoziemiec z zaswiadczeniem o wpisie wniosku o wydanie ze-
zwolenia na prace sezonowg udaje sie do wlasciwego konsulatu w celu uzyskania wizy uprawniajacej do
pobytu w Polsce, o ile taka wiza jest wymagana do legalizacji pobytu cudzoziemca.

Jezeli wniosek o wydanie zezwolenia na prace sezonowga zostal wpisany do ewidencji wnioskéw, zezwole-
nie na prace sezonowa wydaje sie po wjeZdzie cudzoziemca na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej pod
warunkiem przedstawienia wlasciwemu staroscie: kopii waznego dokumentu uprawniajacego cudzo-
ziemca do pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej oraz informacji o adresie zakwaterowania cu-
dzoziemca w okresie pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej. Po przedstawieniu wyzej wymienio-
nych dokumentéw prace cudzoziemca uznaje sie za legalng. Jesli w terminie 120 dni od dokonania wpisu
do ewidencji wnioskéw nie zostanie przestawiona kopia waznego dokumentu pobytowego, wowczas po-
stepowanie w sprawie wniosku o wydanie zezwolenia na prace sezonowa umarza sie.

Zezwolenie na prace sezonowa wydaje sie na czas okreslony, ktéry nie moze by¢ dluzszy niz 9 miesiecy
w roku kalendarzowym. W przypadku cudzoziemca, ktdry wjechat na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
na podstawie wizy wydanej w celu wykonywania pracy sezonowej lub w ramach ruchu bezwizowego
w zwiazku z wnioskiem o wydanie zezwolenia na prace sezonowa, okres 9 miesiecy liczony jest od daty
pierwszego wjazdu cudzoziemca na terytorium paristwa strefy Schengen.
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WAZNE! Zezwolenie na prace sezonowa jest wydawane dla okreslonego cudzoziemca.

Zezwolenie na prace sezonowg okresla podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi, najniz-
sze wynagrodzenie cudzoziemca, wymiar czasu pracy albo liczbe godzin pracy w tygodniu lub miesiacu,
rodzaj umowy bedacej podstawa wykonywania pracy oraz okres waznosci zezwolenia. Jezeli zezwolenie
dotyczy pracy cudzoziemca w charakterze pracownika tymczasowego, w zezwoleniu na prace jest okresla-
ny takze pracodawca uzytkownik.

Podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi na podstawie zezwolenia na prace sezonowa
moZe zapewni¢ pracownikowi sezonowemu zakwaterowanie. W przypadku zapewnienia zakwaterowania
pracownikowi nalezy z pracownikiem podpisa¢ umowe w formie pisemnej okreslajacej warunki najmu.
Czynsz nie moze by¢ potracany z wynagrodzenia cudzoziemca.

D. Zezwolenia na prace

a. Zasady wydawania zezwolen na prace

Cudzoziemcy, ktérzy nie sg obywatelami UE, EOG oraz Szwajcarii, dla legalnego wykonywania pracy
w Polsce musza posiada¢ zezwolenie na prace, ktore jest wydawane przez wojewode. Zgodnie z art. 2
ust. 1 pkt 43a u.p.z.i.r.p., zezwolenie na prace cudzoziemca oznacza decyzje wlasciwego organu upraw-
niajaca cudzoziemca do wykonywania pracy na terytorium RP na warunkach okreslonych w ww. ustawie
i w tej decyzji. Zezwolenie wydaje wojewoda wlasciwy ze wzgledu na siedzibe lub miejsce zamieszkania
podmiotu powierzajacego prace cudzoziemcowi. Zezwolenie wydawane jest po uprzednim zloZeniu przez
podmiot zamierzajacy powierzy¢ prace cudzoziemcowi wniosku, ktéry zawiera m.in.:

— dane podmiotu powierzajacego prace,

— dane cudzoziemca,

— stanowisko lub rodzaj pracy,

— wynagrodzenie za prace,

— podstawe zatrudnienia,

— Wymiar czasu pracy.

wazne! Nalezy pamietac, ze po uzyskaniu zezwolenia podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi musi
obcokrajowcowi bezwzglednie zapewni¢ warunki pracy nie mniej korzystne, niz zostaly okreslone w ze-
zwoleniu.

Bez wzgledu na kraj pochodzenia prace legalnie na terytorium RP moze wykonywaé m.in. cudzoziemiec,
ktory:

a) w zwiazku z pelnieniem funkcji w zarzadzie osoby prawnej wpisanej do rejestru przedsiebiorcéw lub
bedacej spotka kapitatowa w organizacji przebywa na terytorium RP przez okres nieprzekraczajacy tacznie
6 miesiecy w ciggu kolejnych 12 miesiecy;

b) wykonuje prace u pracodawcy zagranicznego i jest delegowany na terytorium RP na okres nieprzekra-
czajacy 30 dni w roku kalendarzowym do oddziatu lub zakladu podmiotu zagranicznego albo podmiotu po-
wigzanego, w rozumieniu ustawy o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych, z pracodawcg zagranicznym,
c¢) posiada status uchodzcy nadany w Rzeczypospolitej Polskiej;

d) wykonuje prace u pracodawcy zagranicznego i jest delegowany na terytorium RP na okres nieprzekra-
czajacy 3 miesiecy w ciaggu kolejnych 6 miesiecy w innym celu niz wymienione powyzej;
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e) jest delegowany na terytorium RP przez pracodawce zagranicznego, jeZeli zachowuje on miejsce sta-
fego pobytu za granica, na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalendarzowym, w celu:

— wykonywania prac montazowych, konserwacyjnych lub naprawy dostarczonych kompletnych technolo-
gicznie urzadzen, konstrukcji, maszyn lub innego sprzetu, jezeli pracodawca zagraniczny jest ich pro-
ducentem,

— dokonania odbioru zaméwionych urzadzen, maszyn, innego sprzetu lub czesci wykonanych przez
przedsiebiorce polskiego,

— przeszkolenia pracownikéw pracodawcy polskiego bedacego odbiorcg urzadzen, konstrukcji, maszyn
lub innego sprzetu w zakresie jego obstugi lub uzytkowania,

— montazu i demontazu stoisk targowych oraz opieki nad nimi, jezeli wystawca jest pracodawca zagra-
niczny, ktéry deleguje go w tym celu.

wAzNE! Zwolnieni z obowigzku posiadania zezwolenia sg réwniez cudzoziemcy posiadajacy wysokie kwa-
lifikacje. Cudzoziemiec — bez wzgledu na obywatelstwo — jest uprawniony do wykonywania pracy na te-
rytorium RP, jezeli posiada w RP zezwolenie na zamieszkanie na czas oznaczony udzielone w zwiazku
z wykonywaniem pracy w zawodzie wymagajacym wysokich kwalifikacji.

W zwigzku z sytuacja epidemiologiczng zwiazang z rozprzestrzenianiem sie wirusa SARS-CoV-2 okres
waznosci zezwolen na prace cudzoziemcéw zostal z mocy prawa przedtuzony. Jezeli ostatni dzien wazno-
$ci zezwolenia na prace przypada w okresie stanu zagroZenia epidemicznego lub stanu epidemii, okres
waznosci zezwolenia na prace ulega przedtuZzeniu do uptywu 30. dnia nastepujacego po dniu odwotania
tego ze stan6w, ktory obowigzywat jako ostatni. Przepis ten znajduje zastosowanie takze do decyzji o prze-
dhuzeniu zezwolenia na prace.

b. Wydawanie zezwolenia na prace bez wzgledu na warunki wydawania zezwolen
— art. 88c ust. 1-5 i 7 u.p.z.i.r.p.

Rozporzadzenie z dnia 29 stycznia 2009 r. w sprawie okreslenia przypadkéw, w ktérych zezwolenie na
prace cudzoziemca jest wydawane bez wzgledu na szczegétowe warunki wydawania zezwolen na prace
cudzoziemcow (tekst jedn.: Dz. U. z 2019 r. poz. 154); dalej: r.p.z.p., okresla przypadki, w ktérych zezwole-
nie na prace cudzoziemca jest wydawane przez wojewode bez wzgledu na warunki wydawania zezwolen
na prace cudzoziemcow, o ktérych mowa w art. 88c u.p.z.i.r.p.

Rozporzadzenie przewiduje utatwienia dla pracodawcow w zakresie uzyskiwania zezwoleri na prace, czyli
s to sytuacje, gdzie wprawdzie obowiazuje procedura uzyskiwania zezwolenia na prace, ale jest ona
mniej sformalizowana niz w standardowych sytuacjach.

Pierwsze utatwienie wynika z § 2 r.p.z.p., zgodnie z ktérym wojewoda wydaje zezwolenie na prace bez
uwzglednienia warunkoéw, o ktorych mowa w art. 88c ust. 1-5 i 7 u.p.z.i.r.p. Szczegélne przywileje maja
w tym zakresie cudzoziemcy bedacy cztonkiem rodziny pracownika przedstawicielstwa dyplomatyczne-
go, urzedu konsularnego, organizacji miedzynarodowej lub ich przedstawicielstwa, wykonujacego pra-
ce w Polsce na podstawie uméw i porozumien miedzynarodowych. Ulatwienie w zakresie uzyskiwania
zezwolenia na prace dotyczy réwniez cudzoziemca wykonujacego prace jako prywatna stuzba domowa
pracownikéw przedstawicielstw dyplomatycznych, urzedéw konsularnych, organizacji miedzynarodowych
lub ich przedstawicielstw. Kolejnym cudzoziemcem jest uprawniony na zasadach okreslonych w aktach
prawnych wydanych przez organy powotane na mocy Ukladu ustanawiajacego stowarzyszenie miedzy
Europejska Wspdlnotg Gospodarcza a Turcja, podpisanego w Ankarze dnia 12 wrze$nia 1963 r. (Dz. Urz.
WE L 217 z 29.12.1964, s. 3687; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 11, t. 11, s. 10).

W sytuacji gdy pracodawca sktada wniosek o wydanie zezwolenia na prace dla cudzoziemca, o ktérym
mowa § 2 r.p.z.p., wéwczas wojewoda wydaje zezwolenie na prace, bez koniecznosci spetnienia przez
pracodawce nastepujacych warunkéw dotyczacych:
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1) wysokosci wynagrodzenia — pracodawca nie musi udowadniad, iz wysoko$¢ wynagrodzenia, ktéra be-
dzie okreslona w umowie z cudzoziemcem nie bedzie nizsza od wynagrodzenia pracownikéw wykonuja-
cych prace poréwnywalnego rodzaju lub na poréwnywalnym stanowisku,

2) uzyskania od starosty informacji — pracodawca nie musi dotacza¢ do wniosku informacji od starosty
dotyczacego mozliwosci zaspokojenia potrzeb kadrowych w oparciu o rejestry bezrobotnych i poszukuja-
cych pracy lub o negatywnym wyniku rekrutacji organizowanej dla pracodawcy, sporzadzonej z uwzgled-
nieniem pierwszenstwa dostepu do rynku pracy dla obywateli polskich oraz cudzoziemcow (tzw. test

rynku pracy).

c. Wydawanie zezwolenia na prace bez wzgledu na warunki wydawania zezwolen
— art. 88c ust. 1 pkt 2 u.p.z.i.r.p.

Kolejne ulatwienie zwigzane z wydawaniem zezwolenia na prace dla okreslonych grup zawodowych cu-
dzoziemcéw wynika z § 3 r.p.z.p. Zgodnie z powolanym przepisem wojewoda wydaje zezwolenie na prace
bez koniecznosci przedstawienia przez pracodawce informacji starosty o braku mozliwosci zaspokojenia
potrzeb kadrowych w oparciu o polskich pracownikéw w przypadku cudzoziemcéw upowaznionych do re-
prezentowania przedsiebiorcy zagranicznego w jego oddziale lub przedstawicielstwie znajdujacym sie na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej. Z tej uproszczonej procedury moga tez korzystaé pracodawcy zatrud-
niajacy obywateli:

— Republiki Armenii,

— Republiki Bialorusi,

— Republiki Gruzji,

— Republiki Motdowy,

lub

— Ukrainy,

wykonujacych prace pielegnacyjno-opiekunicze lub jako pomoc domowa na rzecz os6b fizycznych w gospo-
darstwie domowym.

Kolejna grupa uprawnionych to cudzoziemiec, ktéry w okresie bezposrednio poprzedzajacym zlozenie
wniosku o wydanie zezwolenia na prace byt zatrudniony przez okres nie krétszy niz 3 miesigce u tego
samego pracodawcy i na tym samym stanowisku zgodnie z oSwiadczeniem o powierzeniu wykonywania
pracy cudzoziemcowi wpisanym do ewidencji o§wiadczen — pod warunkiem przedstawienia o§wiadczenia
o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi wpisanego do ewidencji oswiadczeri i umowy o prace
oraz dokumentéw potwierdzajacych optacanie skladek na ubezpieczenie spoteczne. W tej grupie znaleZli
sie rowniez cudzoziemcy, ktorzy wykonywali zawdd trenera sportowego lub sportowca, wykonujacego pra-
ce na rzecz klubéw sportowych i innych podmiotéw, ktérych dziatalnosé statutowa obejmuje upowszech-
nianie kultury fizycznej i sportu. Kolejna grupa to cudzoziemcy o wysokich kwalifikacjach wykonujacy
zaw6d lekarza i lekarza dentysty, odbywajacego szkolenie lub realizujacego program specjalizacji, na pod-
stawie przepisow w sprawie specjalizacji lekarzy i lekarzy dentystéw.

Nalezy podkreslic, iz dotaczenie do wniosku o wydanie zezwolenia na prace informacji starosty o braku
mozliwosci zaspokojenia potrzeb kadrowych w oparciu o rejestry bezrobotnych i poszukujacych pracy lub
o negatywnym wyniku rekrutacji organizowanej dla pracodawcy jest jednym z warunkéw wydania ze-
zwolenia na prace lub zezwolenia na pobyt czasowy i prace. Przedmiotowa informacje wydaje starosta
na wniosek podmiotu powierzajacego wykonywanie pracy cudzoziemcowi w terminie nie dtuzszym niz
14 dni od dnia zloZenia oferty pracy w powiatowym urzedzie pracy, jeZeli z analizy rejestréw bezrobotnych
i poszukujacych pracy nie wynika, ze istnieje mozliwos¢ zorganizowania rekrutacji. Natomiast w przypad-
ku gdy istnieje mozliwo$¢ zorganizowania rekrutacji wsrdd bezrobotnych i poszukujacych pracy, starosta
wydaje informacje w terminie nie dtuzszym niz 21 dni.

0d 1 lipca 2018 r. grupa cudzoziemcéw, w przypadku zatrudniania ktérych pracodawcy zostali zwolnieni
z przeprowadzania testu rynku pracy, zostala poszerzona o cudzoziemcéw, ktérzy majg odpowiednie kwa-
lifikacje i beda wykonywali prace w zawodzie okreslonym w wykazie stanowiacym zalacznik do rozpo-
rzadzenia z dnia 29 stycznia 2009 r. w sprawie okreslenia przypadkéw, w ktérych zezwolenie na prace
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cudzoziemca jest wydawane bez wzgledu na szczegétowe warunki wydawania zezwolen na prace cudzo-
ziemcow (tekst jedn.: Dz. U. z 2019 r. poz. 154) — zob. ponizej. We wspomnianym zalgczniku na liscie
znalazlo sie 20 podstawowych zawodéw, obejmujacych tacznie prawie 200 stanowisk (dokladnie

197 zawodow).

Wykaz zawodéw, w przypadku ktorych wojewoda wydaje zezwolenie na prace bez koniecznosci

uzyskania informacji, o ktérej mowa w art. 88c ust. 1 pkt 2 u.p.z.i.r.p.

Symbol cyfrowy w klasyfikacji zawodow i specjalnosci

Nazwa zawodu i specjalnosci albo grupy elementarnej

1 2
2141 Inzynierowie do spraw przemystu i produkgji
214912 Inzynier technologii betondw
214916 Inzynier technologii szkfa
2151 Inzynierowie elektrycy
212 Lekarze specjalisci (ze specjalizacja Il stopnia lub tytutem specjalisty)
21 Pielegniarki bez spejalizacji lub w trakcie specjalizadji
2222 Pielegniarki z tytutem spegjalisty
2511 Analitycy systemow komputerowych
2512 Specjaliéci do spraw rozwoju systeméw informatycznych
2513 Projektanci aplikacji sieciowych i multimediow
2514 Programisci aplikagji
2519 Analitycy systeméw komputerowych i programisci gdzie indziej niesklasyfikowani
2521 Projektanci i administratorzy baz danych
2522 Administratorzy systeméw komputerowych
2523 Specjaliéci do spraw sieci komputerowych
2529 Spegjalisci do spraw baz danych i sieci komputerowych gdzie indziej niesklasyfikowani
3112 Technicy budownictwa
3113 Technicy elektrycy
3114 Technicy elektronicy i pokrewni
341201 Asystent osoby niepetnosprawnej*
341202 Opiekun osoby starszej*
341203 Opiekun w domu pomocy spotecznej®
7112 Murarze i pokrewni
7114 Betoniarze, betoniarze zbrojarze i pokrewni
7115 Ciedle i stolarze budowlani
7116 Robotnicy budowy drég
7121 Dekarze
7122 Posadzkarze, parkieciarze i glazurnicy
7123 Tynkarze i pokrewni
7124 Monterzy izolagji
7131 Malarze budowlani i pokrewni
7212 Spawacze i pokrewni
7222 Slusarze i pokrewni
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1 2
7 Elektrycy budowlani i pokrewni
833101 Kierowca autobusu
8332 Kierowcy samochodéw ciezarowych
8342 Operatorzy sprzetu do robét ziemnych i urzadzen pokrewnych
8343 Maszynisci i operatorzy maszyn i urzadzen dzwigowo-transportowych i pokrewni

Znacznik ,,8” oznacza zawody szkolnictwa zawodowego nauczane w systemie o$wiaty.
Wykaz zawoddw zostat okreslony zgodnie z rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
7 sierpnia 2014 r. w sprawie klasyfikacji zawodéw i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej
stosowania (tekst jedn.: Dz. U. z 2018 r. poz. 227) na poziomie grup elementarnych.
Wsréd tych zawodéw zostali, zgodnie z zamieszczonym powyzej zatacznikiem do rozporzadzenia, wska-
zani:

— inzynierowie do spraw przemystu i produkcji,

— elektrycy,

— lekarze specjalisci ze specjalizacjq II stopnia lub tytulem specjalisty,

— pielegniarki bez specjalizacji lub w trakcie specjalizacji,

— analitycy systeméw komputerowych,

— specjalisci IT (tacy jak: specjalisci do spraw rozwoju systeméw informatycznych, projektanci aplikacji

sieciowych i multimediéw, programisci aplikacji, projektanci i administratorzy baz danych) oraz

— murarze i pokrewne zawody,

— betoniarze,

— dekarze,

— spawacze,

— $lusarze,

— kierowcy samochodéw ciezarowych,

— operatorzy sprzetu do robét ziemnych i urzadzen pokrewnych,

— maszynisci,

— operatorzy maszyn i urzadzen dzwigowo-transportowych.

E. Delegowanie pracownika bedacego obywatelem
panstwa trzeciego

Pracownik bedacy obywatelem paristwa trzeciego moze zostaé¢ zatrudniony przez polskiego pracodawce,
a nastepnie delegowany do pracy w pafistwie cztonkowskim. W takiej sytuacji Polski przedsiebiorca nie
musi ubiegac sie o pozwolenia na prace w kraju delegowania dla obywateli pafistw trzecich. Wystarczajace
jest, ze pracownik ten jest legalnie zatrudniony w Polsce. Stanowisko powyzsze wynika z wyroku TSUE
z dnia 11 wrzesnia 2014 r. w sprawie C-91/13 Essent Energie Productie BV. Trybunat wskazal w nim, ze
wymdg uzyskania pozwolenia na prace dla pracownika bedacego obywatelem paristwa trzeciego, a de-
legowanego przez zatrudniajacego go przedsiebiorce majacego siedzibe w paristwie czlonkowskim UE
do pracy na terenie innego paristwa czlonkowskiego, stanowi ograniczenie swobody $wiadczenia ustug.
W mysl orzeczenia Trybunatu przepisy krajowe, ktdre uzalezniaja wykonywanie $wiadczenia ustug na te-
rytorium tego kraju przez przedsiebiorce majacego siedzibe w innym panstwie cztonkowskim od wydania
jakiegokolwiek typu zezwolenia administracyjnego, w tym pozwolenia na prace pracownikéw bedacych
obywatelami panstw trzecich zatrudnionych w przedsiebiorstwie majacym siedzibe w innym panstwie
czlonkowskim, stanowig ograniczenia swobody $wiadczenia ustug, o ktérych mowa w art. 56 i 57 TFUE.

www.meritum.pl 127

9045



9046

90%° DELEGOWANIE PRACOWNIKOW W RAMACH SWIADCZENIA USEUG W UNII EUROPEJSKIE)

F. Obowiazki zwigzane z zatrudnieniem cudzoziemcow na terenie RP

W przypadku zatrudnienia cudzoziemca polski przedsiebiorca jest obowigzany do:
a) zawarcia umowy o prace w formie pisemnej lub potwierdzenia na piSmie rodzaju i warunkéw umowy
o prace przed dopuszczeniem pracownika do pracy. W takim przypadku umowa o prace powinna byé spo-
rzadzona w jezyku polskim oraz w jezyku zrozumialym dla cudzoziemca;
b) zawarcia umowy cywilnoprawnej zgodnej z obwiazujacymi przepisami Kodeksu pracy, tj. zawarta
umowa nie moZe naruszac zakazu zawierania uméw cywilnoprawnych w warunkach charakterystycznych
dla umowy o prace (art. 22 § 1 k.p.). Tak wiec nie jest dopuszczalne zawarcie umowy cywilnoprawnej,
na podstawie ktorej cudzoziemiec wykonuje prace okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu i czasie przez niego wyznaczonym, a pracodawca zobowiazuje sie do za-
trudnienia pracownika za wynagrodzeniem;
c) zgloszenia cudzoziemca do ubezpieczenia spolecznego. Przepisy ustawy z dnia 13 paZdziernika
1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 1230 z péZzn. zm.); dalej:
u.s.u.s. — nakladaja na podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi obowigzek zgloszenia go do ubezpie-
czen spotecznych w ciagu 7 dni od dnia jego zatrudnienia. Zgodnie z art. 6 ust. 1 u.s.u.s. ubezpieczeniom
spotecznym w Polsce podlegajg wszystkie osoby fizyczne, ktdre na obszarze RP majg status okreslony,
tzn. sg pracownikami, zleceniobiorcami. Bez znaczenia przy tym jest ich miejsce zamieszkania czy oby-
watelstwo. Zatem obowigzkowemu ubezpieczeniu spotecznemu w Polsce podlegaja wszyscy cudzoziemcy
wykonujacy prace na obszarze Polski na rzecz polskiego przedsiebiorcy. Od powyzszej zasady art. 5 ust. 2
u.s.u.s. wprowadzit odstepstwo, zgodnie z ktérym nie podlegaja ubezpieczeniu spotecznemu w Polsce
cudzoziemcy, ktérych pobyt na obszarze RP nie ma charakteru statego, chyba Ze umowy miedzynarodo-
we stanowig inaczej. W przypadku cudzoziemca z obszaru UE $wiadczacego prace w Polsce warunkiem
uznania ubezpieczenia spolecznego w innym panstwie czlonkowskim (np. w przypadkach oddelegowania
do pracy na terytorium Polski) jest przedlozenie zaswiadczenia o ustawodawstwie dotyczacym zabezpie-
czenia spotecznego majacym zastosowanie do osoby uprawnionej — formularza Al. W okresie wskaza-
nym w powyzszym druku taki cudzoziemiec nie podlega obowigzkowi ubezpieczenia spolecznego w RP.
Rozporzadzenia nr 883/2004 i nr 987/2009 dotycza nie tylko panstw czlonkowskich UE, lecz takze — od
1 czerwca 2012 r. — krajow nalezacych do Europejskiego Obszaru Gospodarczego (EOG) oraz — od 1 kwiet-
nia 2012 r. — Szwajcarii;
d) przestrzegania przepisow z zakresu prawnej ochrony pracy. Na pracodawcy ciaza obowiazki zapew-
nienia cudzoziemcowi warunkéw pracy wynikajacych z Kodeksu pracy, m.in. w zakresie:
— czasu pracy,
— wynagrodzen za prace,
— urlopéw wypoczynkowych i bezplatnych,
— uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem;
e) przestrzegania przepiséw dotyczacych bezpieczenstwa pracy. Cudzoziemcom, tak jak i innym polskim
pracownikom, nalezy zapewni¢ bezpieczne warunki pracy poprzez:
— nadzor i kontrole nad warunkami pracy cudzoziemcéw na terenie prowadzonych prac (budowy, hale
przemystowe itp.),
— zakaz dopuszczenia cudzoziemcoéw do pracy, do ktérej wykonywania nie posiadaja wymaganych upraw-
nien i kwalifikacji,
— obowiazek poddania cudzoziemca szkoleniu bhp,
— dopuszczenie do pracy cudzoziemca po uprzednim uzyskaniu orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego
brak przeciwwskazan do pracy na zajmowanym stanowisku,
— zapoznanie cudzoziemca z zagrozeniami wystepujacymi na zajmowanym stanowisku,
— dostarczenie cudzoziemcowi $rodkéw ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego;
f) przestrzegania zasady rownego traktowania cudzoziemcéw w zakresie warunkéw pracy i innych wa-
runkow zatrudnienia w poréwnaniu z obywatelami polskimi.
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waznE! Pracodawca zatrudniajacy cudzoziemcow na podstawie uméw cywilnoprawnych zobowiazany jest
do zapewnienia im bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy takze w zakresie badan lekarskich,
szkolen bhp, uprawnien i kwalifikacji. Przeniesienie ww. obowigzkéw — w tresci umowy cywilnoprawnej
— na zleceniobiorce nie zwalnia pracodawcy z obowigzku kontroli, czy cudzoziemiec uzyskal wymagane
uprawnienia i kwalifikacje oraz posiada aktualne badania lekarskie i szkolenia bhp.

Pisma urzedowe:

- Pismo ZUS z dnia 13 pazdziernika 2015 r., DI/100000/43/948/2015;

- Interpretacja indywidualna Dyrektora Izby Skarbowej w Krakowie z dnia 16 kwietnia 2004 r., nr PD-3/005/2-279/04;

- Interpretacja indywidualna Dyrektora Izby Skarbowej w Katowicach z dnia 24 kwietnia 2009 r., nr IBPBII/2/415-135/09/
HS;

- Interpretacja indywidualna Dyrektora Izby Skarbowej w Warszawie z dnia 28 marca 2011 r., nr IPPB4/415-11/11-4/JS.

Orzecznictwo:

- wyrok Sadu Okregowego w Szczecinie z dnia 23 pazdziernika 2014 r., VI U 887/13, LEX nr 1896097;

- wyrok TSUE z dnia 11 wrzesnia 2014 r. w sprawie C-91/13 Essent Energie Productie BV (TSUE wskazat w nim, ze wymog
uzyskania pozwolenia na prace dla pracownika bedacego obywatelem panstwa trzeciego, a delegowanego przez za-
trudniajacego go przedsigbiorce majacego siedzibe w panstwie cztonkowskim Unii Europejskiej do pracy na terenie
innego panstwa cztonkowskiego, stanowi ograniczenie swobody $wiadczenia ustug.);

- wyrok SN z dnia 14 listopada 2013 r., Il UK 204/13, OSNP 2014, nr 8, poz. 121 (Sad Najwyzszy przyjat, ze mozliwos¢
odliczenia kwoty okreslonej w § 2 ust.1 pkt 16 rozporzadzenia MPiPS jest swego rodzaju ulgg majacg zastosowanie
tylko wéwczas, gdy faktycznie nalezne pracownikowi wynagrodzenie jest wyzsze niz przecietne, przy czym odliczenie
od podstawy wskazanych kwot nie moze doprowadzi¢ do obnizenia podstawy wymiaru skfadki ponizej przecietnego
prognozowanego wynagrodzenia za prace. Jak zauwazyt Sad Najwyzszy, taka interpretacja nie pozwala organowi ren-
towemu na sztuczne podwyzszenie podstawy wymiaru skfadki do kwoty przecietnego wynagrodzenia.);

- wyrok SN z dnia 10 pazdziernika 2012 r., Il UK 72/12, LEX nr 1298140 (,1. Pracownik majacy wskazany w umowie o pra-
ce okreslony obszar jako miejsce wykonywania pracy, nie jest w podrozy stuzbowej, jezeli tego obszaru nie opuszcza.
2. Same czynnosci formalne pracodawcy (wydanie polecenia wyjazdu, wyptacanie diet, zwrot kosztéw podrézy i noc-
legu) nie stanowia o tym, ze wykonywane zadania stanowia podrdz stuzbowa. Objecie poleceniem wyjazdu zwyktych
czynnosci pracowniczych (stanowiacych istote stosunku pracy) wykonywanych na uméwionym przez strony obszarze
nie prowadzi bowiem do uznania, ze pracownik wykonujacy te czynnosci jest w podrézy stuzbowej”);

- wyrok SN z dnia 28 czerwca 2012 ., Il UK 284/11, Monitor Prawa Pracy 2012, nr 11, s. 608-610 (,Pracownicy, ktérych
praca zistoty polega na przemieszczaniu na pewnym obszarze, nie odbywajg podrézy stuzbowych. Pracownicy zainte-
resowani w sprawie nie byli pracownikami mobilnymi, jakkolwiek ich praca z natury rzeczy polegata na przenoszeniu
sie z miejsca budowy, ktora ukonczyli, na nowe miejsce, a wiec przemieszczaniu sie na pewnym obszarze geogra-
ficznym. W miejscach budéw nie $wiadczyli pracy incydentalnie, lecz wykonywali swe zwykte czynnosci pracownicze,
do ktérych wykonywania zobowiazali sie wobec pracodawcy. Nalezy przyjaé, ze w okresach wskazanych przez organ
ubezpieczen spotecznych nie byli w podrézy stuzbowej, jezeli przemieszczali sie na obszarze okre$lonym jako miejsce
$wiadczenia pracy, uzgodnione w umowie o prace. Praca zainteresowanych mogta by¢ uznana za swiadczona w po-
drozy, jezeliby wskazane w poleceniu wyjazdu miejsce swiadczenia pracy, chocby przez wskazanie obszaru, nie zosta-
to okreslone w umowie o prace oraz gdyby praca taka miata by¢ wykonywana w zwiazku z przejsciowymi potrzebami
pracodawcy”);

- wyrok SN z dnia 3 grudnia 2009 r., Il PK 138/09, Monitor Prawa Pracy 2010, nr 6, s. 3121 313 (,Typowa podroz stuzbowa
charakteryzuje sie tym, ze w kompleksie obowigzkéw pracownika stanowi zjawisko nietypowe, okazjonalne. Czas po-
drdzy nie musi i nie ma by¢ wykorzystywany do petnienia pracy w interesie pracodawcy”);

- uchwata SN z dnia 19 listopada 2008 r., Il PZP 11/08, OSNP 2009, nr 13-14, poz. 166 (,Kierowca transportu miedzyna-
rodowego odbywajacy podréze w ramach wykonywania umoéwionej pracy i na okreslonym w umowie obszarze jako
miejsce $wiadczenia pracy nie jest w podrézy stuzbowej w rozumieniu art. 77° § 1 k.p’);

- wyrok SN z dnia 22 lutego 2008 r., | PK 208/07, OSNP 2009, nr 11-12, poz. 134 (,Podréz stuzbowa charakteryzuje sie
tym, Ze jest odbywana: 1) poza miejscowoscia, w ktérej znajduje sie siedziba pracodawcy lub poza statym miejscem
pracy, 2) na polecenie pracodawcy, 3) w celu wykonania okreslonego przez pracodawce zadania. Wszystkie te cechy
musza wystapic tacznie”);

- wyrok SN z dnia 20 lutego 2007 ., Il PK 165/06, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 97 [,,(...) podjecie sie przez pracownika podro-
zy pofaczonej z wykonaniem okreslonej pracy na podstawie porozumienia zawartego z pracodawcg nie jest podréza
stuzbowa w rozumieniu art. 77° § 1 k.p!'];
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- wyrok SN z dnia 30 maja 2001 r., | PKN 424/00, OSNP 2003, nr 7, poz. 172 (,Podrdza stuzbowgq poza granice kraju jest
wykonywanie zadania okreslonego przez pracodawce poza miejscowoscia, w ktérej znajduje sie state miejsce pracy
pracownika.);

— wyrok SN z dnia 11 kwietnia 2001 r., | PKN 350/00, OSNP 2003, nr 2, poz. 36 (,1. Nie jest podréza stuzbowa state wy-
konywanie zadan w réznych miejscowosciach i terminach, ktérych wyboru dokonuje kazdorazowo sam pracownik
w ramach uzgodnionego rodzaju pracy. 2. Miejsce wykonywania pracy powinno by¢ tak ustalone, by pracownik miat
mozliwo$¢ wykonywania zadan, wliczajac w to czas dojazdu do miejsca ich wykonywania, w ramach uméwionej do-
bowej i tygodniowej normy czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym”);

- wyrok TSUE z dnia 30 marca 2000 r. w sprawie C-178/97 Banks (,1. Termin «praca» w art. 14a ust. 1 lit. a rozporzadze-
nia nr 1408/71, zmienionego rozporzadzeniem nr 2001/83, a nastepnie rozporzadzeniem nr 3811/86 — ktéry przewi-
duje, ze osoba zwykle prowadzaca dziatalnos¢ na wiasny rachunek na terytorium Paristwa Cztonkowskiego, a ktéra
wykonuje prace na terytorium innego Paristwa Cztonkowskiego, podlega nadal ustawodawstwu pierwszego Paristwa
Cztonkowskiego, pod warunkiem ze przewidywany czas trwania pracy nie przekracza 12 miesiecy — obejmuje kazde
wykonywanie pracy, zaréwno w ramach stosunku pracy, jak i w ramach dziatalnosci prowadzonej na wtasny rachunek.
Interpretacja ta wynika, po pierwsze, z brzmienia przedmiotowego przepisu, poniewaz zazwyczaj termin ,praca” ma
znaczenie ogolne, bez rozréznienia pomiedzy wykonywaniem pracy w ramach stosunku pracy a wykonywaniem pra-
cy w ramach dziatalnosci prowadzonej na wiasny rachunek. Potwierdzaja ja ponadto okolicznosci, w ktérych przepis
ten zostat przyjety, poniewaz Rada przedkfadata termin «praca» nad termin «$wiadczenie ustug», ktéry zapropono-
wafa Komisja w celu ograniczenia jego stosowania jedynie do przypadkdw, gdy praca jest wykonywana w ramach
dziatalnosci prowadzonej na wiasny rachunek na terytorium innego Paristwa Cztonkowskiego (zob. pkt 16, 21, 23, 28
oraz sentencja pkt 1). 2. Dopdki nie zostanie cofniete lub uznane za niewazne zaswiadczenie E 101, wydane zgodnie
z art. 11a rozporzadzenia nr 574/72, ktére stanowi, ze zainteresowana osoba prowadzaca dziatalnos¢ na wtasny rachu-
nek podlega ustawodawstwu Panistwa Cztonkowskiego pochodzenia w okreslonym czasie, w ktérym wykonuje ona
prace na terytorium innego Paristwa Cztonkowskiego, jest wigzace zaréwno dla wiasciwej instytucji w Paiistwie Czton-
kowskim, do ktérego osoba prowadzaca dziatalnos¢ na wiasny rachunek udaje sie w celu wykonywania pracy, jak
i osoby, ktdra korzysta z ustug tego pracownika. Jednakze wiasciwa instytucja Panstwa Cztonkowskiego, ktéra wydata
zaswiadczenie, jest obowigzana ponownie rozwazy¢, czy zostato ono poprawnie wydane i - jezeli to wasciwe — cofnaé
je, jezeli wtasciwa instytucja Parstwa Cztonkowskiego, w ktérym osoba prowadzaca dziatalno$¢ na wtasny rachunek
wykonuje prace, wyraza watpliwosci do poprawnosci faktow, na ktérych oparte jest zaswiadczenie, i w konsekwencji
co do zawartych w nim informacji, w szczegélnosci dlatego, ze informacje te nie odpowiadajg wymogom okreslonym
w art. 14a ust. 1 lit. a rozporzadzenia nr 1408/71");

- wyrok z dnia 10 lutego 2000 r. w sprawie C-202/97 Fitzwilliam (,1. Art. 14 ust. 1 rozporzadzenia nr 1408/71, w wer-
sji skodyfikowanej rozporzgdzeniem nr 2001/83, powinien by¢ intepretowany w ten sposéb, ze w celu skorzystania
z przywileju przyznanego przez ten przepis (ktéry, ustanawiajgc odstepstwo od reguty, zgodnie z ktérg osoba pod-
lega ustawodawstwu Panstwa Cztonkowskiego, na ktérego terytorium jest zatrudniona, zezwala przedsiebiorstwu,
w ktérym jest ona zwykle zatrudniona, na utrzymywanie rejestracji tej osoby w systemie zabezpieczenia spotecznego
Panstwa Cztonkowskiego, na ktérego terytorium przedsiebiorstwo ma siedzibe) przedsiebiorstwo pracy tymczasowej,
ktére przekazuje czasowo pracownikéw z jednego Panstwa Cztonkowskiego do dyspozycji przedsigbiorstwom maja-
cym siedzibe w innym Panstwie Cztonkowskim, musi zwykle wykonywac¢ swa dziatalno$¢ w tym pierwszym panstwie.
Warunek ten jest spetniony, jezeli przedsiebiorstwo stale wykonuje znaczacq dziatalno$¢ w panstwie, w ktérym ma
siedzibe. 2. Art. 11 ust. 1 lit. a) rozporzadzenia nr 574/72 w sprawie wykonywania rozporzadzenia nr 1408/71, w wersji
skodyfikowanej rozporzadzeniem nr 2001/83, powinien by¢ interpretowany w ten sposob, ze zaswiadczenie E 101 wy-
dane przez instytucje wyznaczong przez wiasciwg wtadze Panstwa Cztonkowskiego wigze instytucje zabezpieczenia
spotecznego innych Panstw Cztonkowskich w zakresie, w jakim potwierdza objecie pracownikéw przekazanych przez
przedsiebiorstwo pracy czasowej systemem zabezpieczenia spotecznego Panstwa Cztonkowskiego, w ktérym przed-
siebiorstwo to ma siedzibe. Niemniej jednak, jezeli instytucje innych Panstw Cztonkowskich zgtaszajg watpliwosci co
do poprawnosci faktow, na ktorych opiera sie zaswiadczenie, lub co do oceny prawnej tych faktow i, w konsekwencji,
co do zgodnosci informacji zawartych w zaswiadczeniu z rozporzadzeniem nr 1408/71, a zwtaszcza z jego art. 14 ust. 1,
instytucja wydajaca zaswiadczenie ma obowiazek ponownie zbada¢ podstawy, w oparciu o ktére zostato wydane
oraz, gdzie to wtasciwe, cofna¢ zaswiadczenie”);

- wyrok TSUE z dnia 26 stycznia 2006 r. w sprawie C-2/05 Herbosch Kiere (,Formularz E-101, wydany zgodnie z art. 11
ust. 1 lit. a) rozporzadzenia nr 574/72 w sprawie wykonywania rozporzadzenia nr 1408/71, zmienionego i uaktualnio-
nego rozporzadzeniem nr 2001/83, zmienionego rozporzadzeniem nr 2195/91, jest wiazacy dla wtasciwej instytucji
i sadéw panstwa cztonkowskiego, do ktérego pracownicy zostali delegowani, do momentu cofniecia lub stwierdzenia
jego niewaznosci przez wladze panstwa cztonkowskiego, ktére go wydaty. Tym samym sad panstwa cztonkowskie-
go przyjmujacego takich pracownikéw nie jest uprawniony do badania waznosci formularza E-101 w zakresie po-
Swiadczenia faktow, w oparciu o ktére formularz taki zostat wydany, w szczegdlnosci istnienia bezposredniego zwigz-
ku — w rozumieniu art. 14 ust. 1 lit. a) rozporzadzenia nr 1408/71, zmienionego i uaktualnionego rozporzadzeniem
nr 2001/83, zmienionego rozporzadzeniem nr 2195/91, w zwiazku z pkt 1 decyzji nr 128 komisji administracyjnej ds.
zabezpieczenia spotecznego pracownikéw migrujacych z dnia 17 pazdziernika 1985 r., dotyczacej stosowania art. 14
ust. 1 lit. a) i art. 14b ust. 1 rozporzadzenia nr 1408/71 — pomiedzy przedsiebiorstwem prowadzacym dziatalnos¢ w jed-
nym panstwie cztonkowskim a pracownikami przez nie delegowanymi na terytorium innego panstwa cztonkowskiego
w okresie ich delegowania”);
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- wyrok SN zdnia 11 lutego 1999 r., Il UKN 466/98, OSNP 2000, nr 7, poz. 289 (,Dla pracownika zatrudnionego na zagra-
nicznej budowie o statej lokalizacji miejsca wykonywania pracy, podréza stuzbowa jest delegowanie do innej miejsco-
wosci w kraju zatrudnienia za granica, w celu zatatwienia spraw zwigzanych z realizacja tej budowy”);

- wyrok TSUE z dnia 3 lipca 1986 r. w sprawie 66/85 Lawrie-Blum (,1. Pojecie «pracownika» uzyte w art. 48 ma znaczenie
wspdlnotowe. Musi by¢ ono interpretowane w oparciu o obiektywne kryteria, ktére charakteryzuja stosunek pracy
w odniesieniu do praw i obowigzkéw danej osoby. Cecha charakterystyczng stosunku pracy jest to, ze dana osoba
wykonuje prace o pewnej ekonomicznej wartosci na rzecz innej osoby i pod jej kierownictwem, w zamian za ktéra
otrzymuje wynagrodzenie. Sfera, w jakiej praca jest wykonywania, i charakter stosunku prawnego pomiedzy podmio-
tem zatrudniajgcym a zatrudnionym sa pozbawione jakiegokolwiek znaczenia przy stosowaniu art. 48. Dlatego tez
nauczyciel stazysta, odbywajacy pod kierownictwem i nadzorem wtadz szkolnych staz przygotowawczy do objecia
stanowiska nauczyciela, podczas ktérego wykonuje prace polegajaca na prowadzeniu zaje¢, za ktorg otrzymuje wy-
nagrodzenie, musi by¢ uwazany za pracownika w rozumieniu art. 48 ust. 1 Traktatu EWG, niezaleznie od charakteru
prawnego stosunku pracy. 2. Pod pojeciem «zatrudnienia w administracji publicznej» w rozumieniu art. 48 ust. 4, ktére
jest wytgczone z zakresu stosowania art. 41 ust. 1, 2 i 3, nalezy rozumie¢ takie stanowiska, ktére pociagaja za soba
bezposredni lub posredni udziat w wykonywaniu wtadzy publicznej oraz stanowiska, ktérych zdaniem jest ochrona
ogolnych intereséw panstwa lub innych instytucji publicznych, zaktadajace tym samym istnienie stosunku szczegél-
nego powiazania osoby na takim stanowisku z paristwem oraz wzajemnos¢ praw i obowigzkéw, bedacych podstawa
wiezi obywatelskich. Stanowiska wytaczone spod zakresu powyzszych przepiséw ograniczone sg do tych, ktére wobec
wigzacych sie z nimi zadan i odpowiedzialnosci moga wykazywac cechy specyficznej dziatalnosci administracyjnej we
wspomnianych dziedzinach. Staz przygotowawczy do objecia stanowiska nauczyciela nie jest objety zakresem przepi-
su art. 48 ust. 4").

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2022; E. Suknarowska-Drzewiecka, P. Wojciechowski, Za-
trudnianie pracownikéw mobilnych. Podréze stuzbowe, Warszawa 2013; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa
2011, uwagi do art. 100 § 1 i art. 178 k.p.; M. Skibinska, A. Sokotowska, Delegowanie pracownikéw za granice, Warszawa
2016; K. Slebzak, Koordynacja systemdéw zabezpieczenia spotecznego, Warszawa 2012, s. 224; Kodeks pracy z komentarzem,
red. U. Jackowiak, Gdynia 2004; T. Binczycka-Majewska, Koordynacja systeméw zabezpieczenia spotecznego w UE, Krakéw
1999, s. 487 i n.) — uzasadnienie do wyroku SN z dnia 2 pazdziernika 2013 r,, Il UK 170/13, OSNP 2014, nr 12, poz. 171;
Praktyczny poradnik: Ustawodawstwo majqce zastosowanie do pracownikéw w UE, EOG i Szwajcarii, Komisja Europejska,
grudzien 2013.
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1. KODEKSOWE 91-93

1. Kodeksowe

Umowa o prace nie jest jedyna — chociaz najbardziej powszechng — podstawa nawiazania stosunku
pracy. Przepisy prawa pracy dopuszczaja w okreslonych przypadkach zatrudnienie na podstawie:

— powotania;

— mianowania;

— wyboru.

Odrebna forma zatrudnienia jest tez spéldzielczy stosunek pracy, ktory nawiazuje sie na podstawie
spotdzielczej umowy o prace.

Wymienione podstawy zatrudnienia pracowniczego w przeciwieristwie do umownego stosunku pracy pod-
legaja pewnym ograniczeniom i w zasadzie nie mogg by¢ stosowane w kazdym przypadku. Ograniczeniem
moZe byé rodzaj pracodawcy albo charakter zatrudnienia. W wiekszosci przypadkéw jest to réwnoznaczne
z niemoznoscia wyboru okreslonej formy zatrudnienia, nawet jesli ta forma bylaby dla podmiotu za-
trudniajacego bardziej korzystna niz umowny stosunek pracy. Zatrudnienie na podstawie wymienionych
aktéw moze nastapic tylko wtedy, gdy dopuszczaja to przepisy szczegélne.

waznE! Powolanie, mianowanie i wybdr sg aktami, na podstawie ktorych samodzielnie powstaje stosunek
pracy. Z pracownikami zatrudnianymi na ich podstawie nie zawiera sie dodatkowo umowy o prace, ale
zatrudnienie ich wymaga zgodnego oswiadczenia woli pracodawcy i pracownika (art. 11 k.p.).

Mimo istotnych réznic wystepujacych pomiedzy umowng podstawa nawigzania stosunku pracy a pozosta-
lymi kodeksowymi podstawami, maja one tez cechy wspélne, pozwalajace zakwalifikowac je jako zatrud-
nienie o charakterze pracowniczym. Przede wszystkim miedzy stronami zostaje nawiazany stosunek
pracy i podstawowa konsekwencja bedzie koniecznos$é stosowania przepiséw prawa pracy, w tym m.in.
norm ochronnych dotyczacych czasu pracy, urlopéw wypoczynkowych itp.

A. Powolanie

Podstawa prawna: art. 68-72 k.p.; art. 1, 2, 7, 8 ustawy z dnia 3 marca 2000 r. o wynagradzaniu oséb kie-
rujacych niektdrymi podmiotami prawnymi (tekst jedn.: Dz. U. z 2019 r. poz. 2136); art. 45 ustawy z dnia
16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 1917);
art. 4 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2022 .
poz. 530); art. 4, 5 ust. 3 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekgji Pracy (tekst jedn.:
Dz.U.z2022r. poz. 1614 z pézn. zm.).

Powolanie jest pozaumowng podstawa nawiazania stosunku pracy, ktéra ma zastosowanie przy zatrud-
nianiu pracownikéw w ograniczonych przez prawo przypadkach. Stosowanie powotania jako podsta-
wy powstania stosunku pracy jest dopuszczalne tylko wtedy, gdy wyrazny przepis prawa na to zezwala.
Do czasu nowelizacji Kodeksu pracy w roku 1996 powolanie stuzyto do nawigzywania stosunkéw pracy
z kierownikami zakladéw pracy, ich zastepcami, a takZe z osobami na niektérych innych stanowiskach
kierowniczych i samodzielnych w zakladach pracy. Ta zasada zostala zniesiona, a stosunki pracy z powo-
lania dotyczace ww. stanowisk ulegly przeksztalceniu w stosunki pracy na podstawie umowy o prace.
Przeksztalcenie nastapito z mocy prawa, bez potrzeby dokonywania dodatkowych czynnos$ci przez strony
stosunku pracy. W konsekwencji doprowadzito to do wzmocnienia sytuacji pracowniczej takich oséb, gdyz
jesli powotanie miato charakter bezterminowy, pracownicy uzyskali status pracownikéw zatrudnionych na
podstawie uméw o prace na czas nieokreslony z nizej oméwionymi odrebnosciami.
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Obecnie stosunek pracy na podstawie powolania nawigzuje sie w przypadkach okreslonych w przepisach
odrebnych (w ustawach).

Stosunek pracy na podstawie powolania z mocy przepiséw ustawowych (ok. 70 ustaw) nawiagzuje sie
m.in. z osobami:
— powolanymi na stanowiska dyrektora, zastepcy dyrektora i gléwnego ksiegowego przedsiebiorstwa
paristwowego,
— powolanymi na stanowisko: Gléwnego Inspektora Pracy i jego zastepcéw oraz okregowych inspektoréw
pracy,
— powolanymi na stanowisko dyrektora jednostki, zastepcy dyrektora oraz kierownikéw komérek organi-
zacyjnych prowadzacych badania naukowe lub prace rozwojowe w jednostkach badawczo-rozwojowych,
— w odniesieniu do zastepcy wojta (burmistrza, prezydenta miasta) oraz powolanymi na stanowiska
skarbnika gminy, powiatu lub wojewddztwa,
— powolanymi na etatowych czlonkéw samorzadowych kolegiéw odwotawczych.

Okreslenie ,powolanie” bywa uzywane w innych aktach prawnych w odmiennym znaczeniu niz
w przepisach prawa pracy. W zwiazku z tym nalezy odr6zni¢ powolanie jako podstawe nawigzania sto-
sunku pracy, od powolania jako aktu prowadzacego do powierzenia okreslonego stanowiska lub funkcji.
Czes¢ bowiem przepiséw ustawowych uzywa pojecia ,,powolanie” wylacznie w tym drugim znaczeniu, np.
powolanie czlonkéw zarzadu spotki kapitatowej. W takim przypadku praca na okreslonym stanowisku lub
pehienie okreslonej funkcji przez osobe powotang moze mie¢ charakter niepracowniczy lub podstawa
wykonywania pracy moze by¢ umowa o prace albo umowa cywilnoprawna. Stosunek pracy na podsta-
wie powotania powstaje tylko wowczas, gdy okreslony przepis prawa z powolaniem osoby na okreslone
stanowisko wigze jednoczesne nawigzanie stosunku pracy z ta osoba.

Powolanie jako podstawa nawigzania stosunku pracy jest aktem o podwojnym skutku, gdyz nastepuje:
— powierzenie danej osobie stanowiska lub funkcji, ktére nie powoduje nawiazania z tg osoba stosunku
pracy;
— jednostronna czynnos$¢ prawna powodujaca nawiazanie stosunku pracy osoby powotanej z podmiotem
powolujacym (dang jednostka organizacyjng).

PRZYKEAD: Pan Jan Kowalski na mocy uchwaty zgromadzenia wspdlnikéw spotki z 0.0. z dnia 15 maja
zostat powotany na stanowisko cztonka zarzadu. W dniu 2 stycznia zgromadzenie wspoélnikéw spotki
odwotato go ze stanowiska. Pan Jan Kowalski domaga sie wyptaty wynagrodzenia za okres wypowie-
dzenia.

W przedstawionym przyktadzie najistotniejsza sprawg bedzie ustalenie, czy pan Jan Swiadczyt prace
na podstawie umowy o prace, bedac tym samym pracownikiem spétki. Samo bowiem powotanie na
cztonka zarzadu spétki powoduje jedynie powstanie stosunku cztonkostwa w zarzadzie i nadanie odpo-
wiednich uprawnien w zakresie zarzadzania sp6tka, a nie nawigzanie stosunku pracy. Cztonek zarzadu
moze wykonywac swoja funkcje na podstawie umowy o prace lub umowy cywilnoprawnej, pod warun-
kiem jednak, ze taka umowa zostata zawarta. Kodeks spétek handlowych nie narzuca w tym przypadku
nawigzania stosunku pracy, mozliwe jest wykonywanie funkgji cztonka zarzadu na podstawie stosunku
cywilnoprawnego, a nawet i bez niego, wylacznie na podstawie powotania w rozumieniu przepiséw
Kodeksu spotek handlowych. Podobnie odwotanie ze stanowiska cztonka zarzagdu moze nastapic¢ w kaz-
dym czasie. Jezeli wiec nie zostata zawarta dodatkowa umowa o pracg, to roszczenie o wyptate wyna-
grodzenia okaze sie bezzasadne. Przepisy Kodeksu spétek handlowych nie beda mogty by¢ podstawa
do dochodzenia roszczen przez pana Jana Kowalskiego. Jezeli natomiast zawarto umowe o prace, to
pan Jan K. jest pracownikiem spoétki i bedzie moégt skutecznie dochodzi¢ roszczen przystugujacych mu
z tytutu $wiadczonego stosunku pracy.
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wazne! Nie jest mozliwe zatrudnienie o charakterze pracowniczym czlonka zarzadu spétki prawa handlo-
wego na podstawie powolania w rozumieniu przepiséw Kodeksu pracy, gdyz Kodeks ten stanowi, ze stosu-
nek pracy nawiazuje sie w przypadkach okreslonych w odrebnych przepisach. Takich przepiséw natomiast
nie ma w obowiazujacym Kodeksie spétek handlowych.

W tej sytuacji, jezeli strony decydujq sie na zatrudnienie pracownicze — wlasciwa jest umowa o prace
(zob. nr 40) lub wybér (zob. nr 99). Dla pracodawcy najkorzystniej jest zawrze¢ umowe o prace na
czas okreslony — czas pelnienia funkcji czlonka zarzadu. Wéwczas jednoczesnie z odwotaniem z zarzadu
rozwiazuje sie umowa o prace. W przypadku nawiazania stosunku pracy na podstawie umowy o prace
na czas nieokreslony pracodawca musi pamietac, ze wprawdzie odwolanie z funkcji czlonka zarzadu jest
wystarczajaca przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie, ale aby stosunek pracy skutecznie ustat, nalezy:
— dokona¢ wypowiedzenia umowy;

— odczekac ustawowy termin wypowiedzenia (zob. nr 1157).

a. Termin, forma i czas trwania powotania

Stosunek pracy na podstawie powolania nawiazuje sie w nastepujacych terminach:
— w dniu okreslonym w akcie powolania;
— w dniu doreczenia powolania;
— w dniu okreslonym w przepisach szczegolnych.

Wlasciwg formg dla aktu powolania jest forma pisemna. Niezachowanie formy pisemnej nie bedzie po-
wodowa¢ niewaznosci tej czynnosci. Pracownik moze wykazywac fakt powolania za pomoca wszelkich
Srodkéw dowodowych (art. 473 k.p.c.). Pracodawca jest zobowigzany do potwierdzenia na pismie doko-
nanego powolania.

Stosunek pracy na podstawie powolania jest co do zasady stosunkiem o charakterze trwatym — nawia-
zuje sie na czas nieokreslony. Przepisy szczegdlne regulujace konkretne stosunki prawne moga przewi-
dywac nawiazanie stosunku pracy na czas okreslony objety powolaniem (np. dyrektora przedsiebiorstwa
paristwowego). JezZeli jednak powotano pracownika na czas okreslony mimo braku przepisu szczegélnego,
ktory uzasadniatby ten rodzaj powotania, to nalezy przyjaé, ze powotanie zostato dokonane na czas nie-
okreslony.

b. Konkurs

Powolanie moze (nie musi) by¢ poprzedzone konkursem. Jest to wiec fakultatywny sposéb wylania-
nia kandydatéw na pracownikéw z powolania. Przepis szczegélny moze jednak przewidywaé sytuacje,
w ktérych przeprowadzenie konkursu bedzie obowigzkowe.

Jako przyklad nalezy wskaza¢ sposéb wylaniania kandydatéw na dyrektora przedsiebiorstwa paristwo-
wego.

Obsadzenie stanowisk wyzszych urzednikéw stuzby publicznej nie jest juz poprzedzone konkursem. Tylko
w wyjatkowych przypadkach premier mozZe oglosi¢ konkurs na stanowisko.

Pracodawca w zasadzie nie ma obowigzku nawiazania stosunku pracy na podstawie powolania ze zwy-
ciezca konkursu. Obowiazek taki moze wynikac z przepisow szczegélnych lub z obowigzujacego u danego
pracodawcy regulaminu konkursu.

Pracownicy powotani w drodze konkursu moga w krétszym terminie rozwiazac stosunek pracy z aktual-
nym pracodawca. Ot6z jezeli pracownik pozostaje w stosunku pracy z innym pracodawca i zostat powotany
w drodze konkursu na stanowisko u drugiego pracodawcy, to moze on skrécié¢ obowiazujacy go 3-mie-
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sieczny termin wypowiedzenia do jednego miesigca (art. 68° k.p.). Rozwiazanie to, mimo ze dokonane
przez pracownika, pociaga za sobg skutki, jakie przepisy wiaza z rozwigzaniem umowy o prace przez
pracodawce za wypowiedzeniem (zob. nr 1170 i n.).

¢. Odwolanie ze stanowiska

Stosunek pracy na podstawie powolania moze ustaé¢ wskutek:
— porozumienia stron (zob. nr 1162);
— odwolania pracownika ze stanowiska;
— wypowiedzenia zlozonego przez pracownika;
— rozwigzania tego stosunku przez pracownika bez wypowiedzenia;
— uplywu czasu, na jaki pracownik zostat powotany (tylko w przypadku powotania na czas okreslony).

Odwotanie jest jedynym, przewidzianym wprost w przepisach Kodeksu pracy sposobem rozwigzania sto-
sunku powotania. Odwotanie powinno by¢ dokonane pod rygorem niewaznosci na piSmie. Pozbawienie
pracownika stanowiska poprzez odwolanie moze nastapi¢ w kazdym czasie — niezwlocznie lub w okre-
$lonym, pézniejszym terminie. Dotyczy to w réwnym stopniu powotania na czas okreslony, jak i powota-
nia bezterminowego. W wiekszosci przypadkéw odwotanie jest réwnoznaczne z wypowiedzeniem umowy
o prace (zob. nr 1170 i n.). Stosunek pracy powstaly na podstawie powotania ulega rozwigzaniu po uptywie
ustawowych terminéw wypowiedzenia (zob. nr 1171, 1186 i n.), biegnacych od dnia odwotania. Istnieja
jednak sytuacje, gdy rozpoczecie terminu wypowiedzenia zostanie odlozone w czasie, a mianowicie:

— w razie odwolania w okresie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika, np. urlopu wypoczynkowe-
go, choroby — bieg terminu wypowiedzenia rozpoczyna sie po uplywie tego okresu (chyba Ze uplynely
juz okresy ochronne (zob. nr 1167), wtedy mozna rozwigzac z pracownikiem stosunek pracy bez wypo-
wiedzenia),

— w razie odwotania pracownicy w okresie ciaZy — termin wypowiedzenia rozpoczyna sie od dnia zloZenia
pracownicy pisemnej propozycji podjecia innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na jej kwalifikacje zawo-
dowe, jezeli propozycja nie zostanie przyjeta (podobnie do pracownika w wieku przedemerytalnym).

Pracownikowi przystuguje prawo odwotania do sadu pracy, w przypadkach gdy pracodawca (organ po-
wolujacy) naruszy swym dziataniem przepisy dotyczace:

— odwolania pracownika w okresie usprawiedliwionej nieobecnosci,

— obowigzku zapewnienia odwotanej pracownicy w cigzy lub pracownikowi w wieku przedemerytalnym
innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na kwalifikacje pracownicy(-ka), z zachowaniem prawa do wyna-
grodzenia przez okres rowny okresowi wypowiedzenia w wysokosci przystugujacej przed odwolaniem,

— obowigzku zaproponowania na pi$mie pracownicy w ciazy lub pracownikowi w wieku przedemerytal-
nym innej pracy.

Odwotanie moze tez by¢ rownoznaczne z rozwigzaniem umowy o prace bez wypowiedzenia, pod
warunkiem jednak, ze istnieja podstawy do rozwigzania stosunku pracy w tym trybie (zob. nr 1195).
Z oswiadczenia o odwolaniu musi jasno wynikaé, ze jest to odwolanie réwnoznaczne z rozwiazaniem
umowy o prace bez wypowiedzenia. W przypadku wadliwego rozwigzania stosunku pracy z powotania
bez wypowiedzenia sagd mozZe orzec o odszkodowaniu.

Pracownik odwotany ze stanowiska jest z reguly zwolniony w okresie wypowiedzenia z obowigzku $wiadcze-
nia pracy. Ma on jednak prawo do wynagrodzenia, ktére w tej konkretnej sytuacji przybiera postaé¢ swiad-
czenia gwarancyjnego — nie jest wynagrodzeniem za prace, gdyz praca faktycznie nie jest Swiadczona.

wazne! Pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia w tej samej wysokosci, jaka przystugiwata mu przed
odwotaniem.
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Na wniosek lub za zgoda pracownika pracodawca moze go zatrudni¢ w okresie wypowiedzenia przy innej
pracy, odpowiedniej ze wzgledu na jego kwalifikacje zawodowe. Po uplywie okresu wypowiedzenia praco-
dawca moze zatrudni¢ taka osobe na warunkach wczesniej uzgodnionych przez strony, np. na podstawie
Uumowy o prace.

d. Powotanie a umowa o prace

Najistotniejszg réznicg pomiedzy tymi dwiema podstawami nawiazania stosunku pracy jest wyraZny
brak stabilizacji zatrudnienia w odniesieniu do powotania. Organ powotujacy moze w kazdym czasie od-
wola¢ pracownika, ktdry jest niemalze catkowicie pozbawiony roszczen z tytutu wadliwego odwolania.
Mimo Ze do powotania stosuje sie przepisy dotyczace umowy o prace na czas niekreslony, odwolanie pra-
cownika nie musi by¢ uzasadnione, réwniez zasadnos¢ odwotania nie jest przedmiotem kontroli sado-
wej. Ponadto w stosunkach pracy z powolania nie stosuje sie przepiséw dotyczacych:

— udziatu zwiazkéw zawodowych przy rozwigzywaniu uméw o prace (zob. nr 1476), co oznacza, e praco-
dawca nie ma obowiazku konsultowacé ze zwigzkami zawodowymi zamiaru odwotania réwnoznaczne-
go z wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy bez wypowiedzenia;

— rozpatrywania sporéw ze stosunku pracy w czesci dotyczacej orzekania o uznaniu wypowiedzenia za
bezskuteczne, o przywracaniu do pracy.

Orzecznictwo:

- wyrok SN zdnia 14 kwietnia 2021 r., Il PSKP 18/21, LEX nr 3181901 (,Przepis art. 68 k.p. dopuszcza nawigzanie stosunku
pracy na podstawie powotania, takze poza Kodeksem pracy, a wiec w przypadkach okreslonych w odrebnych przepi-
sach. W tym zakresie moga to by¢ m.in. przepisy o ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw. Przepisy kodeksowe o stosun-
ku pracy, ani tym bardziej przepisy Konstytucji nie wskazujg konkretnych kategorii zatrudnienia okreslonych oséb na
podstawie okreslonej wiezi pracowniczej w postaci konkretnego stosunku pracy na konkretnych stanowiskach pra-
cy");

- wyrok SN z dnia 27 listopada 2018 r., | PK 164/17, LEX nr 2583100 (,Interpretacja art. 68 k.p. musi mie¢ charakter scisty,
jako przepisu wprowadzajacego szczegdlng podstawe nawigzania stosunku pracy, odrebng od powszechnego spo-
sobu, ktérym jest zatrudnianie na podstawie umowy o prace. Za scistg interpretacja art. 68 k.p. przemawia rowniez
wzglad na stabilizacje zatrudnienia, ktére w przypadku powotania doznaje istotnego ostabienia. W szczegdInosci pra-
cownik zatrudniony na podstawie powotania moze by¢ w kazdym czasie — niezwlocznie lub w okreslonym terminie
- odwotany ze stanowiska przez organ, ktéry go powotat (art. 70 § 1 k.p.).». Zwrot uzyty w art. 68 § 1 k.p. «w przypad-
kach okreslonych w odrebnych przepisach» oznacza, ze z przepisu szczegdlnego musi wyraznie wynika¢ dyspozycja
przewidujgca powstanie stosunku pracy z powotania”);

- wyrok SN zdnia 7 czerwca 2017 r., Il PK 84/16, LEX nr 2329457 (,1. Pracownikowi zatrudnionemu na podstawie stosun-
ku pracy z powotania, bedacemu jedoczesnie cztonkiem rady powiatu, nie przystuguje roszczenie o przywrdcenie do
pracy, o ile podstawg rozwigzania jego stosunku pracy nie sg okoliczno$ci wskazane w art. 22 ust. 2 u.s.p. 2. Pracownik
zatrudniony na podstawie powotania moze ubiegac sie o odszkodowanie w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy,
gdy organ, nie majac obowiazku podawania przyczyny odwotania, przyczyne taka wskazuje - zwlaszcza podajac, ze
zachowanie odwotanego pracownika naruszato obowiagzki pracownicze, a przyczyna taka w konkretnym wypadku nie
wystapita”);

- wyrok SN z dnia 27 kwietnia 2017 r., | PK 91/16, LEX nr 2297413 (,Majac na uwadze, Ze powofanie jest najmniej stabil-
nym rodzajem stosunku pracy, a jego zastosowanie powigzane zostato z wyrazng podstawg prawna (art. 68 § 1 k.p.),
staje sie jasne, ze ustawodawca w przypadkach okreslonych w ustawie moze przewidzie¢ jego wygasniecie. Skoro
taka mozliwos¢ istnieje, to dopuszczalne jest tez generalne odwotanie okreslonej grupy oséb z mocy prawa. Prawo-
dawca autoryzuje zresztg tego rodzaju rozwigzanie. W art. 8 ust. 4 ustawy z dnia 31 sierpnia 2011 r. 0 zmianie ustawy
o organizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej oraz niektorych innych ustaw stwierdzit, ze «<niepowotanie na
stanowisko dyrektora na czas okreslony jest rownoznaczne z odwotaniem dyrektora z uptywem trzech lat od dnia wej-
$cia w zycie ustawy». Zatem, nie jest wykluczone, ze skutek ten stat sie udziatem réwniez dyrektoréw wymienionych
w art. 8 ust. 6 ustawy nowelizujacej, a nastapit on z dniem wejscia w zycie zmian zawartych w ustawie o organizowaniu
i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej oraz niektérych innych ustaw”);

- wyrok SN z dnia 6 kwietnia 2017 r., Il PK 39/16, LEX nr 2288093 (,1. Zwrot uzyty w art. 68 § 1 k.p. — w przypadkach
okreslonych w odrebnych przepisach - oznacza, ze z przepisu szczegélnego musi wyraznie wynika¢ dyspozycja prze-
widujaca potaczenie powotania na stanowisko z powstaniem stosunku pracy z powotania w rozumieniu art. 68 § 1 k.p.
Gdyby powotanie zawsze miato powodowac powstanie stosunku pracy z powotania, to zbedna bytaby koricowa czesé
tego przepisu”);
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- wyrok SN z dnia 18 listopada 2014 r., Il PK 5/14, OSNP 2016, nr 5, poz. 58 (,Mozliwe jest udzielenie pracownikowi ur-
lopu bezptatnego na okres zatrudnienia na podstawie powotania. Skorzystanie z tej sposobnosci oznacza, ze nie do-
chodzi do rozwigzania, ani przeksztatcenia dotychczasowej umowy o prace. Trwa ona réwnolegle ze stosunkiem pracy
nawigzanym na podstawie art. 68 § 1 k.p. Odwotanie ze stanowiska, w rozumieniu art. 70 § 1i § 3 k.p., nie wptywa na
istnienie umowy o prace, w ramach ktérej pracownik korzysta z urlopu bezptatnego”);

— wyrok SN z dnia 12 listopada 2014 r., Il PK 24/14, OSNP 2016, nr 5, poz. 57 (, 1. Powotanie, wymienione w art. 2 k.p. jako
jedna z podstaw nawiazania stosunku pracy, ma - z racji ograniczonej ochrony tak wykreowanego stosunku zatrud-
nienia — wyjatkowy charakter i w mysl art. 68 § 1 k.p. moze stac sie podstawg nawigzania tegoz stosunku tylko wtedy,
gdy przepis odrebny zawiera regulacje uprawniajaca do zastosowania owej podstawy. Przez przepis odrebny rozumie
sie za$ przepis ustawy lub aktu wykonawczego do niej, wydanego w granicach ustawowego upowaznienia (...)");

- wyrok SA w todzi zdnia 9 maja 2013 r,, lll AUa 1277/12, LEX nr 1324699 (,Uzyty w art. 68 § 1 k.p. zwrot «w przypadkach
okreslonych w odrebnych przepisach» oznacza, ze z przepisu przewidujacego powotanie, jako sposéb obsadzenia sta-
nowiska musi wynikac, iz to wiasnie powotanie powoduje powstanie stosunku pracy okreslonego w art. 68 § 1 k.p’);

- wyrok SN zdnia 5 czerwca 2012 ., [l PK 264/11, Monitor Prawa Pracy 2012, nr 12, s. 646-649 (,0Odwofanie ze stanowiska
jest jednym aktem, ktéry prowadzi do zrealizowania dwdch celéw - odwotania z funkcji i wypowiedzenia/rozwigzania
stosunku pracy”);

- wyrok SN z dnia 6 kwietnia 2011 r., Il UK 323/10, LEX nr 885015 [, (...) Nawigzanie stosunku pracy z powofania jest moz-
liwe tylko wtedy, gdy przepis odrebny w rozumieniu art. 68 § 1 k.p. (samodzielnie lub w powiazaniu z innymi przepi-
sami) wyraznie odnosi sie do podstawy nawigzania stosunku pracy. Zatem sam przepis kompetencyjny przewidujacy
powierzenie okreslonego stanowiska lub okreslonej funkgji i odwotanie z tego stanowiska lub funkcji oznacza jedynie
powotanie pozorne (organizacyjne) i okresla sposob powierzenia stanowiska lub funkgji, a nie powotanie wiasciwe
wywotujace skutek w postaci powstania stosunku pracy na tej podstawie. Poniewaz z Zadnego przepisu nie wynika
obowiazek zatrudnienia dyrektora szkoty niepublicznej na podstawie stosunku pracy, to jego zatrudnienie moze by¢
wykonywane na podstawie réznych umoéw"];

- wyrok SN z dnia 12 maja 2010 r., | PK 10/10, LEX nr 602199 (,Powotanie na funkcje dyrektora jednostki badawczo-
-rozwojowej zatrudnionej w niej osoby powoduje przeksztatcenie dotychczas istniejagcego stosunku pracy w stosunek
pracy na podstawie powotania. Jesli powotanie takie nastepuje na czas okreslony, z uptywem jego terminu dochodzi
do rozwiazania stosunku pracy a nie «powrotu» do stanu sprzed powotania”);

- wyrok SN z dnia 14 pazdziernika 2004 r., | PK 595/03, OSNP 2005, nr 8, poz. 108 (,Dyrektorowi przedsiebiorstwa pan-
stwowego odwotanemu z tego stanowiska, ktére objat po raz pierwszy po przejsciu na emeryture zinnego stanowiska
pracy, przystuguje odprawa pieniezna okreslona w art. 39 ust. 1 ustawy z 25 wrzesnia 1981 r. o przedsiebiorstwach
panstwowych”);

- wyrok SN z dnia 27 stycznia 2004 r., | PK 191/03, OSNP 2004, nr 23, poz. 403 (Sad orzekt, ze nie jest wykluczone uzalez-
nienie prawa cztonka zarzadu spétki akcyjnej do uchwalonego w umowie o prace odszkodowania za jej rozwigzanie
od przyczyn odwotania. W umowach strony niejednokrotnie nie doktadaja starannosci w doborze odpowiednich okre-
slerr i nadaja stosowanym wyrazeniom sens odmienny od powszechnie przyjetego, co powinno by¢ uwzglednione
w procesie wyktadni.);

— wyrok SN z dnia 27 stycznia 2004 r., | PK 282/03, OSNP 2004, nr 24, poz. 413 (Sad orzekt, ze w $wietle art. 70 § 2 zda-
nie drugie k.p. zmiana regulaminu wynagradzania po dniu odwotania pracownika ze stanowiska nie uprawnia go do
otrzymania wynagrodzenia za okres wypowiedzenia w wysokosci wyzszej od przystugujacej przed odwotaniem. Od-
wotanie ze stanowiska w rozumieniu art. 70 k.p. tak jak kazde oswiadczenie woli sktadane drugiej osobie, staje sie
skuteczne z chwilg, gdy doszto do pracownika w taki sposéb, ze mégt on zapoznac sie z jego tredcia (art. 61 k.c. w zw.
zart.708 11§ 1" k.p. orazw zw. z art. 300 k.p.);

- wyrok SN z dnia 17 lutego 2004 r., | PK 305/03, OSNP 2004, nr 24, poz. 421 [Sad orzekt, ze uchwaty zgromadzenia
wspdlnikow, majacej za przedmiot odwotanie cztonka zarzadu spétki prawa handlowego, nie sposéb uznaé za uchwa-
fe zmieniajacg umowe spoiki (art. 254 k.s.h.). Jezeli nawet uchwata o odwotaniu cztonka zarzadu spétki zostata podjeta
Z naruszeniem prawa, nie jest bezwzglednie niewazna (niewazna z mocy prawa), i dopdki nie zostanie zakwestiono-
wana w drodze powddztwa o jej uniewaznienie (art. 240 k.s.h.), a nastepnie uniewazniona konstytutywnym orzecze-
niem sadu gospodarczego, wywotuje skutek w postaci pozbawienia cztonka zarzadu przymiotu osoby bedacej piastu-
nem organu osoby prawnej. Sad pracy nie jest uprawniony do oceny legalnosci uchwaty zgromadzenia wspélnikéw
o odwotaniu cztonka zarzadu spofki, jezeli uchwata ta nie zostata w odpowiednim czasie skutecznie zaskarzona do
sadu gospodarczego (art. 240 k.h.).];

- wyrok SN z dnia 4 marca 2004 r., | PK 418/03, OSNP 2005, nr 1, poz. 7 (Sad orzekt, ze stosunek pracy dyrektora przedsie-
biorstwa wygasa z dniem wykreslenia przedsigbiorstwa z rejestru przedsiebiorstw panstwowych (art. 19 ust. 3 ustawy
z 20 grudnia 1996 r. o gospodarce komunalnej Dz. U. z 1997 r. Nr 9, poz. 43 z pézn. zm.) rbwniez w razie korzystania
przez dyrektora z urlopu bezpfatnego udzielonego na jego wniosek w zwigzku z wykonywaniem mandatu posta. Art.
31 ustawy z 9 maja 1996 r. o wykonywaniu mandatu posta i senatora (Dz. U. Nr 73, poz. 350 z pdzn. zm.) przewiduje
bezwarunkowe uprawnienie posta (senatora) — w razie jego gotowosci do pracy — do ponownego zatrudnienia u by-
tego pracodawcy, u ktérego otrzymat urlop bezptatny, mimo ustania urlopu bezptatnego przed uptywem kadencji
z powodu wygasniecia stosunku pracy.);

- wyrok SN z dnia 2 grudnia 2004 r., | PK 51/04, LEX nr 150099 (,Umowa spétki przewidujaca powotanie na stanowisko
cztonka zarzadu tej spotki, nie stanowi przepisu prawa w rozumieniu art. 68 k.p!");

- wyrok SN z dnia 21 stycznia 2003 r., | PK 105/02, OSNP 2004, nr 13, poz. 229, w ktérym Sad orzekt, ze wygranie konkursu
na stanowisko dyrektora Okregu Poczty nie rodzi prawnego obowiazku zawarcia umowy o prace na tym stanowisku;
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- wyrok SN z dnia 26 listopada 2003 r., | PK 491/02, OSNP 2004, nr 20, poz. 354 (Sad orzekt, ze ustanowiony w trybie
art. 45 a ustawy z 25 wrzednia 1981 r. o przedsiebiorstwach panstwowych (tekst jedn. Dz. U. z 1991 r. Nr 18, poz. 80
z pdzn. zm.) zarzadca-manager jest uprawniony do powotania zastepcy dyrektora przedsiebiorstwa. Stosunek pracy
zastepcy ma charakter stosunku pracy na podstawie powotania.);

- uchwata SN z dnia 7 sierpnia 2002 r., lll PZP 16/02, OSNP 2002, nr 23, poz. 563 (,Do powotania i odwotania naczelnika
urzedu skarbowego (...), mianowanego na to stanowisko na podstawie art. 4 ust. 1 ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r.
o pracownikach urzedéw panstwowych (...) w zwiazku z art. 9 ust. 3 ustawy z dnia 29 grudnia 1982 r. o urzedzie Mini-
stra Finansoéw oraz o urzedach i izbach skarbowych (...), nie maja zastosowania art. 68 i 70 k.p.);

- wyrok NSA z dnia 3 kwietnia 2001 r., Il SA 2585/00, LEX nr 55014 (,Powiatowego inspektora sanitarnego powotuje
i odwotuje starosta, w porozumieniu z wojewddzkim inspektorem sanitarnym. Nalezy uznac, ze jest to powotanie i od-
wotanie w znaczeniu, o jakim mowa w przepisach art. 68 i nastepnych Kodeksu pracy”);

- wyrok SA w Poznaniu z dnia 18 maja 2000 r., Il APa 21/00, Prawo Pracy 2002, nr 3, poz. s. 37 (,Nawiazanie stosunku
pracy na podstawie aktu powotania, i to na czas okreslony, ma ten skutek, ze obejmuje okres objety powotaniem.
Jezeli pracownik po okresie powotania nadal wykonuje faktycznie obowigzki dotychczasowe, to fakt ten pozostaje bez
znaczenia prawnego. Stosunek pracy ustat bowiem z uptywem okresu powotania i nie moze by¢ przediuzony przez
jakiekolwiek czynnosci faktyczne (per facta concludentia)”);

- wyrok SN z dnia 2 sierpnia 2000 r., | PKN 766/99, OSNP 2002, nr 5, poz. 104 (,Z przepisu art. 7 ust. 1 ustawy z dnia 29
sierpnia 1997 r. o strazach gminnych (Dz. U. Nr 123, poz. 779) nie wynika, ze komendanta strazy zatrudnia si¢ na pod-
stawie powotania, gdyz nie jest to przepis odrebny w rozumieniu art. 68 k.p");

- wyrok SN z dnia 13 pazdziernika 1998 r., | PKN 345/98, OSNP 1999, nr 22, poz. 719 (,Przepisy Kodeksu handlowego
i Prawa bankowego przewidujgce powotywanie cztonkdw zarzadu spotki akcyjnej (banku) nie sa odrebnymi przepisa-
mi upowazniajagcymi do nawigzywania stosunku pracy na podstawie powotania (art. 68 § 1 k.p.)").

Literatura: System Prawa Pracy. Indywidualne prawo pracy. Pozaumowne stosunki pracy, t. IV, red. Z. Géral, Warszawa 2017;
System Prawa Pracy, t. X|, Pragmatyki pracownicze, red. KW. Baran, Z. Géral, Warszawa 2021; T. Duraj, Podstawy zatrudnie-
nia menedzeréw najwyzszego szczebla w przedsiebiorstwach, Warszawa 2006; A. Dubowik, Powofanie jako podstawa na-
wiqzania stosunku pracy, PiZS 2004, nr 6; Kodeks pracy. Komentarz, t. | i ll, red. KW. Baran, Warszawa 2022; Kodeks pracy.
Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; A. Rycak,
M. Rycak, J. Stelina, J. Stepien, Ustawa o pracownikach samorzgdowych. Komentarz, Warszawa 2016; Dokumenty w zatrud-
nieniu na podstawie pragmatyk stuzbowych. Wzory i komentarze, red. K.W. Baran, Warszawa 2015; Prawo urzednicze. Komen-
tarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2014; Ustawa o pracownikach samorzgdowych. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2021.

B. Wybér

Podstawa prawna: art. 73-75 k.p.; art. 4 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorza-
dowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 530); ustawa z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie gminnym
(tekst jedn.: Dz. U. 22023 r. poz. 40 z pézn. zm.); ustawa z dnia 5 czerwca 1998 r. o samorzadzie powiato-
wym (tekst jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 1526 z p6zn. zm.); ustawa z dnia 5 czerwca 1998 r. o samorzadzie
wojewddztwa (tekst jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 2094 z p6zn. zm.).

Wybér jest kolejng po powolaniu pozaumowng podstawg nawigzania stosunku pracy. Stosunek pracy na
podstawie wyboru nawiazuje sie, gdy wybor danej osoby do petnienia funkcji w organizacji spotecznej,
politycznej, zawodowej powoduje obowigzek swiadczenia pracy w charakterze pracownika (za wynagro-
dzeniem). Do nawiazania stosunku pracy na podstawie wyboru konieczne sg wiec dwa elementy:

— dokonanie wyboru przez uprawniony organ

oraz

— ze statutu lub innego aktu obowigzujacego w danej organizacji musi wynikaé, ze funkcje w organie

wykonawczym takiej jednostki beda petnione w charakterze pracownika.

Zwlaszcza brak tego ostatniego warunku spowoduje, Ze wybor wywola jedynie skutek o charakterze
organizacyjnym, oznaczajacym sprawowanie okreslonej funkcji lub stanowiska, nie zas nawiazanie sto-
sunku pracy.

waznE! Nawigzanie stosunku pracy z wyboru wymaga zgody osoby wybranej. Forma zlozenia zgody nie
zostala okreslona przez przepisy Kodeksu pracy, stad mozna przyjaé, ze jest dowolna, chyba ze przepisy
szczegdlne wyraznie jg okreslaja.
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Wyhor jako podstawa nawigzania stosunku pracy wystepuje najczesciej:

— w organizacjach spotecznych, zwigzkowych i politycznych, gdzie krag pracownikéw zatrudnionych na
tej podstawie oraz zasady wyboru okreslaja statuty tych organizacji;

— w urzedzie marszatkowskim, w stosunku do marszatka wojewddztwa, wicemarszatka oraz pozostalych
czlonkéw zarzadu wojewddztwa, jezeli statut wojewddztwa tak stanowi;

— w starostwie powiatowym: starosta, wicestarosta oraz pozostali czlonkowie zarzadu powiatu, jezeli tak
stanowi statut powiatu (z cztonkami zarzadu powiatu wybranymi spoza sktadu rady powiatu zawsze
nawiazuje sie stosunek pracy);

— w urzedzie gminy: wéjt, burmistrz, prezydent miasta;

— w zwigzkach jednostek samorzadu terytorialnego: przewodniczacy zarzadu zwiazku i pozostali czton-
kowie zarzadu, jezeli tak stanowi statut zwiazku;

— w urzedzie m.st. Warszawy: burmistrz dzielnicy m.st. Warszawy, zastepca burmistrza dzielnicy m.st.
Warszawy i pozostali cztonkowie zarzadu dzielnicy m.st. Warszawy.

Do stosunku pracy z wyboru pracownikéw samorzadowych zastosowanie majg przepisy ww. ustawy o pra-
cownikach samorzadowych.

Oprocz sfery samorzadowej wybér jako podstawa nawigzywania stosunkéw pracy jest wykorzystywany
gléwnie do pelnienia funkcji kierowniczych w organach spotecznych, np. w zwiazkach zawodowych.
Stosunek pracy na podstawie wyboru nie moze natomiast wystepowac w organach spétdzielczosci. Z mocy
wyraznego przepisu prawa spétdzielczego, w przypadku gdy czlonkowie zarzadu maja by¢ zatrudnieni
w spétdzielni w charakterze pracownikéw, wymagane jest zawarcie odpowiedniej umowy o prace (art. 52
ustawy — Prawo spétdzielcze). Dopuszczalne jest réwniez nawigzanie stosunku pracy na podstawie powo-
fania (zob. nr 93).

a. Stosunek pracy z wyboru a umowa o prace

Stosunek pracy z wyboru rézni sie od stosunku pracy, ktorego podstawa jest umowa o prace — sposobem
nawiazania i rozwigzania. W pozostalym zakresie stosunek pracy z wyboru jest regulowany tymi samy-
mi przepisami prawa pracy co umowny stosunek pracy (zob. nr 40) — zbliZony jest do umowy o prace
na czas okreslony. Z punktu widzenia pracodawcy nawigzanie stosunku z wyboru jest bardziej korzyst-
ne ze wzgledu gléwnie na $cislte powigzanie czasu trwania stosunku pracy z czasem trwania mandatu.
Stosunek pracy z wyboru jest bowiem szczegélnego rodzaju stosunkiem pracy zawartym na czas
okreslony — czas trwania mandatu. Wygasniecie mandatu powoduje ustanie stosunku pracy. Jego
rozwiazanie w czasie trwania mandatu jest niemozliwe.
Sytuacje, w ktérych wygasa mandat do sprawowania funkcji, okresla statut danej organizacji spoleczne;j,
politycznej lub zawodowe;.

Przyczynami ogdlnymi wygasniecia mandatu sa:

— uplyw kadengji;

— odwolanie z zajmowanego stanowiska przed uplywem kadencji (pozbawienie mandatu);

— zrzeczenie sie mandatu;

— $mier¢ pracownika.

Do stosunku pracy z wyboru nie maja zastosowania przepisy dotyczace rozwigzania umowy o prace za
wypowiedzeniem lub w trybie natychmiastowym. Pozbawienie pracownika z wyboru mandatu faczy sie
automatycznie z rozwigzaniem stosunku pracy. Skutek ten nastepuje z mocy prawa.

b. Wyhor a pozostawanie w stosunku pracy

Osoba wybrana na stanowisko, z ktérym wiaze sie wykonywanie pracy w charakterze pracownika, jezeli
pozostaje w stosunku pracy z innym pracodawca, moze uzyska¢ urlop bezptatny u tego pracodawcy.
Urlop jest udzielany na ogélnych zasadach udzielania urlopéw bezptatnych (zob. nr 655). Pracodawca nie
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ma obowigzku (moze) udzielenia takiego urlopu. Decyzja jest pozostawiona wylacznie jego uzna-
niu. Nie moze jednak w tym zakresie dyskryminowac pracownika (art. 11° k.p.). W okresie sprawowania
funkcji zwigzanych z wyborem stosunek pracy u dotychczasowego pracodawcy trwa nadal, a jedynie ulega
zawieszeniu realizacja wynikajacych z niego praw i obowiazkéw.

Jedynie pracownicy powolani do petnienia funkcji z wyboru w zwiazkach zawodowych majg prawo do
urlopu bezplatnego u dotychczasowego pracodawcy na czas sprawowania funkcji. Rowniez tylko tym pra-
cownikom okres urlopu bezplatnego wlicza sie do okresu pracy, od ktérego zaleza uprawnienia pracow-
nicze, pod warunkiem jednak, ze stawia sie do pracy w terminie 7 dni od rozwiazania stosunku pracy
z wyboru.

Pracownik, ktéry ma by¢ zatrudniony na podstawie wyboru, moZe réwniez rozwiaza¢ stosunek pracy u do-
tychczasowego pracodawcy na zasadach ogélnych, np. na mocy porozumienia stron, za wypowiedzeniem
(z uplywem ustawowych terminéw wypowiedzenia, gdyz w tym przypadku nie obowiazuja zadne preferen-
cje w postaci skroconego okresu wypowiedzenia).

Pracownik pozostajacy w zwigzku z wyborem na urlopie bezptatnym ma prawo do powrotu do pracodawcy,
ktory go zatrudnial w chwili wyboru, na stanowisko réwnorzedne pod wzgledem wynagrodzenia z po-
przednio zajmowanym. Warunkiem jednak jest to, Ze pracownik zglosi swéj powr6t w ciagu 7 dni od dnia
rozwiazania stosunku pracy z wyboru. Niedotrzymanie tego warunku powoduje wygasniecie stosunku
pracy, chyba ze nastapilo z przyczyn niezaleznych od pracownika, np. choroby. W razie odmowy ponow-
nego zatrudnienia przez pracodawce — pracownikowi przystuguje roszczenie o przywrécenie do pracy lub
o0 odszkodowanie.

c. Prawo do odprawy pienieznej

Pracownik, ktéry nie pozostawat w zwigzku z wyborem na urlopie bezptatnym, ma z chwilg rozwigzania
stosunku pracy z wyboru prawo do odprawy pienieznej. Swiadczenie dotyczy tych pracownikéw, ktérzy
pozostawali tylko w stosunku pracy z wyboru. Pracownik nabywa prawo do odprawy od pracodawcy, ktéry
go zatrudnial na podstawie wyboru, z chwilg rozwigzania stosunku pracy z wyboru. Wysokos$¢é odprawy
zostata uksztaltowana na poziomie 1-miesiecznego wynagrodzenia. Przedstawiona regulacja kodeksowa
(art. 75 k.p.) nie ma zastosowania do pracownikéw samorzadowych, ktérzy maja prawo do odprawy w wy-
sokosci 3-miesiecznego wynagrodzenia. Pracownik samorzadowy nabywa prawo do odprawy w zwigzku
z rozwigzaniem stosunku pracy z wyboru wskutek uptywu kadencji.

Jezeli pracownik samorzadowy zostanie ponownie zatrudniony na podstawie wyboru w tym samym urze-
dzie, w najblizszej kadencji traci prawo do ww. odprawy pienieznej.

Odprawe oblicza sie stosujac zasady obowiazujace przy ustalaniu ekwiwalentu za urlop wypo-
czynkowy (zob. nr 898).

W razie ustania mandatu wskutek $mierci pracownika odprawa nalezy sie osobom uprawnionym do renty
rodzinnej, a w ich braku — spadkobiercom (art. 63! k.p.).

Orzecznictwo:

- wyrok SN z dnia 16 listopada 2022 r., [l PSKP 108/21, OSNP 2023, nr 6, poz. 62;

- wyrok SN z dnia 9 maja 2017 r., | PK 157/16, LEX nr 2329469 (, 1. Stosunek pracy z wyboru rozwiazuje sie¢ z wygasnie-
ciem mandatu, nie ma zatem koniecznosci wypowiadania umowy o prace. 2. Artykut 38 k.p. nie wymaga zgody orga-
nizacji zaktadowej na rozwigzanie z pracownikiem umowy o prace.3. Na gruncie przepisu art. 38 § 1 k.p. nie mozna
przyja¢, ze pracodawce obcigzaja konsekwencje ewentualnych nieprawidtowosci w dziatalnosci zaktadowej organiza-
cji zwiazkowej w zakresie realizacji whasnych statutowych zobowigzan”);

- wyrok SN z dnia 16 pazdziernika 2009 r., | PK 85/09, OSNP 2011, nr 11-12, poz. 146 (, 1. Skoro pracownik wyraza zgode
na zatrudnienie z wyboru u pracodawcy, z ktérym zwiagzany jest umowa o prace, to nalezy przyja¢, ze tym samym
wyraza wole zawieszenia praw i obowigzkéw sktadajacych sie na tres¢ dotychczas taczacego strony stosunku pracy.
Skoro pracodawca dopuszcza pracownika do pracy na stanowisku z wyboru, to tym samym wyraza wole zwolnienia
go z wykonywania obowiazkéw wynikajacych z dotychczasowego stosunku pracy. 2. W razie ubiegania si¢ o zwolnie-
nie z petnienia obowiazkéw inspektora (na czas trwania kadencji wéjta), urlopu bezptatnego powinien udzieli¢ wéjt
gminy”);
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- wyrok SN z dnia 24 lipca 2006 r., | PK 299/05, OSNP 2007, nr 15-16, poz. 214 (, 1. Wybdr przez Komisje Konkursowa kan-
dydata na stanowisko ordynatora oddziatu publicznego zaktadu opieki zdrowotnej nie jest wyborem w rozumieniu
art. 73 k.p. oraz nie jest rownoznaczny z zawarciem umowy przedwstepnej. 2. Przyczyna uzasadniajacg wypowiedze-
nie pracownikowi umowy o prace jest utrata zaufania zwigzana z nabyciem przez pracodawce podejrzen o naruszeniu
przez pracownika zasad wspotzycia spotecznego, godnosci zawodu lekarza oraz «pozostawanie w $wietle podejrzen»
o popetnienie przestepstwa zwigzanego z wykonywaniem czynnosci stuzbowych. Takie zachowanie pracownika pod-
waza takze «zaufanie instytucji panstwowych i samych pacjentéw do pracodawcy»”);

- wyrok SN z dnia 27 pazdziernika 2004 r., | PK 599/03, OSNP 2005, nr 12, poz. 167 (,1. Prawo do bezptatnego urlopu do
petnienia etatowej funkcji zwigzkowej poza zaktadem pracy przystuguje pracownikowi, ktéry na podstawie wewnetrz-
nych postanowien organizacji zwigzkowej, uchwat jej statutowych organéw lub zwigzkowych norm zwyczajowych
jest w momencie wyboru $wiadomy obowigzku realizowania tej funkcji w ramach zatrudnienia pracowniczego. 2. Wy-
gasniecie mandatu zwigzkowego powoduje ustanie stosunku pracy z wyboru, lecz w razie wyboru na nowa kadencje
mozna z odpowiednim uprzedzeniem zadac udzielenia kolejnego urlopu bezptatnego bezposrednio po zakonczeniu
poprzedniego urlopu, a tym samym pracownik nie musi macierzystemu pracodawcy zgtasza¢ powrotu do pracy”);

- wyrok SN z dnia 18 grudnia 2003 r., Ill PZP 17/03, OSNP 2004, nr 8, poz. 134 [Sad orzek}, ze pracownik samorzadowy po
rozwigzaniu stosunku pracy z wyboru taczacego go z tym samym pracodawca, ktéry zatrudniat go w chwili wyboru,
ma prawo powrotu do poprzedniej pracy, jezeli w zwigzku z wyborem pozostawat na urlopie bezptatnym (art. 74 k.p.
wzw.zart. 1748 1 k.p.).];

- wyrok SN z dnia 22 stycznia 2003 r., Il UKN 12/02, LEX nr 1171103 (,Ztozenie zaswiadczenia o czasowej niezdolnosci do
pracy, trwajacej po rozwigzaniu stosunku pracy z wyboru, przez pracownika pozostajacego w zwigzku z nim na urlopie
bezptatnym, nie powoduje wygasniecia stosunku pracy na podstawie art. 74 k.p., nawet w przypadku, gdy pracownik
w ciggu siedmiu dni nie zgtosit zamiaru powrotu do pracy”);

- wyrok SN z dnia 23 listopada 2001 r., | PKN 699/00, OSNP 2003, nr 22, poz. 651 (,Przepisy o wypowiedzeniu wynikaja-
cych zumowy warunkéw pfacy (art. 42 § 1 k.p.), nie maja zastosowania do stosunku pracy z wyboru, ktéry rozwiazuje
sie wraz z wygasnieciem mandatu (art. 73 § 2 k.p.)");

- wyrok SN z dnia 7 grudnia 2000 r., | PKN 143/00, OSNP 2002, nr 14, poz. 335 (,1. Odwotanie ze stanowiska cztonka za-
rzadu zwigzku komunalnego pracownika bedacego radnym gminy, ktory nie zostat wybrany na kolejna kadencje rady,
jest rozwigzaniem stosunku pracy z wyboru w zwigzku z uptywem kadencji w rozumieniu art. 14a ust. 1 ustawy z dnia
22 marca 1990 r. o pracownikach samorzadowych (...). 2. Rozwigzanie stosunku pracy z wyboru w zwigzku z uptywem
kadencji zachodzi nie tylko wtedy, gdy uptyw kadencji jest zdarzeniem powodujacym ustanie (wygasniecie) zatrud-
nienia z mocy prawa, ale takze wowczas, gdy stanowi on jedyna, wytaczng i zarazem konieczng przyczyne rozwigzania
stosunku pracy”);

- wyrok SN z dnia 9 maja 2000 r., | PKN 623/99, OSNP 2001, nr 20, poz. 614 (,1. Wytaczenie prawa pracownika samorza-
dowego zatrudnionego na podstawie wyboru do jednorazowej odprawy z art. 75 k.p. dotyczy tylko takiej sytuacji,
w ktorej przystuguje mu trzymiesieczna odprawa na podstawie art. 14a ust. 1 ustawy z dnia 22 marca 1990 r. o pracow-
nikach samorzadowych (...). 2. Prezydent miasta (wéjt, burmistrz) jest pracownikiem urzedu miasta (gminy), z ktérym
faczy go stosunek pracy jako jego pracodawca samorzadowym. W sporach ze stosunku pracy bytego prezydenta mia-
sta urzad miasta reprezentuje jego prezydent”.).

Literatura: System Prawa Pracy. Indywidualne prawo pracy. Pozaumowne stosunki pracy, t. IV, red. Z. Géral, Warszawa 2017;
System Prawa Pracy, t. XI, Pragmatyki pracownicze, red. KW. Baran, Z. Géral, Warszawa 2021; System Prawa Pracy, t. IV, Indy-
widualne prawo pracy. Pozaumowne stosunki pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 2017; A. Giedrewicz-Niewinska, Wybdr jako
podstawa nawiqzania stosunku pracy z pracownikami samorzgdowymi, Warszawa 2008; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks
pracy. Komentarz, Warszawa 2023; t. Pisarczyk, Rozne formy zatrudnienia, Warszawa 2003; A. Rycak, M. Rycak, J. Stelina,
J. Stepien, Ustawa o pracownikach samorzqdowych. Komentarz, Warszawa 2016; G. Szynal, Sgdowa kontrola rozwigzania
stosunku pracy, Warszawa 2020; Dokumenty w zatrudnieniu na podstawie pragmatyk stuzbowych. Wzory i komentarz, red.
K.W. Baran, Warszawa 2015; Prawo urzednicze. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2014; Ustawa o pracownikach samo-
rzqdowych, red. KW. Baran, Warszawa 2021.

C. Mianowanie

Podstawa prawna: art. 76 k.p.; art. 3, 40-75 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (tekst
jedn.:Dz.U.z2022r. poz. 1691 z pézn. zm.); art. 91c ustawy z dnia 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczycie-
la (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 984 z p6zn. zm.); art. 39 ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r. o pracow-
nikach urzedéw panstwowych (tekst jedn.: Dz. U. 22023 r. poz. 1917); ustawa z dnia 21 listopada 2008 r.
o pracownikach samorzadowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 530).

110  Stosunek pracy na podstawie mianowania nawigzuje sie w przypadkach okreslonych w odrebnych przepi-
sach.
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Mianowanie przewiduja tzw. pragmatyki stuzbowe — akty prawne, ktére w sposéb odrebny regulujg pra-
wa i obowiazki okreslonej grupy pracownikéw sektora publicznego. Cechami wspdlnymi tego typu stosun-
kow prawnych sg: zwiekszona stabilizacja zatrudnienia, wieksza dyspozycyjnosé pracownika, ponoszenie
odpowiedzialnosci dyscyplinarnej, mieszany tryb dochodzenia roszczeri (czesciowo przed sadem pracy,
a czesciowo na drodze administracyjnej poprzez odwotanie do przelozonego wyzszego ,szczebla”, a na-
stepnie skarga do NSA).

wazne! Kodeks pracy znajduje zastosowanie tylko w sprawach nieuregulowanych pragmatykami (art. 5
k.p.).

Mianowanie jest aktem administracyjnym. Do nawiazania stosunku pracy z nominacji konieczna jest 111
zgoda pracownika.
Na podstawie mianowania powstaja dwa rodzaje stosunkéw prawnych:
— stuzbowy stosunek pracy,
— stosunek stuzbowy o charakterze administracyjnoprawnym (stuzby mundurowe, np. Policja, straz wie-
zienna, graniczna, pozarna, Agencja Bezpieczenistwa Wewnetrznego, Centralne Biuro Antykorupcyjne,
itd.).

wazne! Wobec tych ostatnich Kodeks pracy nie ma zastosowania, chyba ze ustawa regulujaca ich stosunek
stuzbowy odsyta w zakresie w niej nieuregulowanym do przepiséw Kodeksu.

Pragmatyki stuzbowe przewiduja, Ze stosunek pracy na podstawie mianowania nawiazuje sie m.in. z:
1) urzednikami stuzby cywilnej,
2) nauczycielami spelniajacymi wymagania ustawy — Karta Nauczyciela.

wazne! Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych nie przewiduje mianowania
jako podstawy nawigzania stosunku pracy. Stosunki pracy z mianowania nawiazane na gruncie przepiséw
poprzednio obowigzujacej ustawy z dnia 22 marca 1990 r. o pracownikach samorzadowych z dniem 1 stycz-
nia 2012 r. ulegly przeksztalceniu w stosunki pracy na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony.

a. Nawiagzanie stosunku pracy z mianowania

Do powstania stosunku pracy na podstawie mianowania konieczna jest zgoda pracownika. 112
Akt mianowania jest sporzadzany w formie pisemnej i powinien zawiera¢ co najmniej:

— nazwe pracodawcy;

— imie i nazwisko pracownika;

— date nawiazania stosunku pracy;

— okreslenie stanowiska pracy;

— date podjecia czynnosci stuzbowych;

— okreslenie wysokosci wynagrodzenia i pozostalych jego sktadnikéw;

— podpis osoby dokonujacej mianowania.
Akt mianowania urzednika stuzby cywilnej zawiera imie i nazwisko urzednika oraz date mianowania.
Pracownicy skladaja okreslone w przepisach odrebnych slubowanie. Ze wzgledu na szczegdlny charakter
pracy rézne pragmatyki stuzbowe stawiajg kandydatom do pracy odpowiednie wymagania.
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PRZYKEAD: O uzyskanie mianowania w stuzbie cywilnej moze sie ubiegac osoba, ktéra:

1) jest pracownikiem stuzby cywilnej;

2) posiada co najmniej 3-letni staz pracy w stuzbie cywilnej lub uzyskata zgode dyrektora generalne-
go urzedu na przystapienie do postepowania kwalifikacyjnego przed uptywem terminu, jednak nie
wczesniej niz po uptywie 2 lat od rozpoczecia pracy w stuzbie cywilnej;

3) posiada tytut magistra lub réwnorzedny;

4) zna co najmniej jeden jezyk obcy sposréd roboczych jezykéw Unii Europejskiej lub jeden z naste-
pujacych jezykéw obcych: arabski, biatoruski, chinski, islandzki, japorski, norweski, rosyjski, ukrain-
ski;

5) jest zotnierzem rezerwy lub nie podlega powszechnemu obowigzkowi obrony.

W przypadku urzednikéw stuzby cywilnej mianowanie jest poprzedzone postepowaniem kwalifikacyj-
nym. W toku tego postepowania sprawdza sie wiedze, kwalifikacje i predyspozycje niezbedne do wypel-
niania zadan stuzby cywilnej. Ostatecznym sprawdzianem jest egzamin na urzednika mianowanego.
Z dniem mianowania dotychczasowy stosunek pracy urzednika stuzby cywilnej przeksztalca sie w sto-
sunek pracy na podstawie mianowania. W terminie siedmiu dni od mianowania dyrektor generalny urze-
du przyznaje urzednikowi stuzby cywilnej najnizszy stopieri stuzbowy przystugujacy od dnia mianowania.
Przyznanie stopnia nastepuje w formie pisemne;.

Z reguly mianowanie nastepuje na czas nieokreslony. Dopuszczalne jest tez na czas okreslony, przepi-
sy natomiast nie przewiduja mianowania na okres prébny.

b. Ustanie stosunku pracy

Stosunek pracy, ktérego podstawa jest mianowanie, ustaje na skutek:

— porozumienia stron;

— uplywu terminu wypowiedzenia;

— rozwigzania w trybie natychmiastowym,;

— wygasniecia.
Przyczyny wypowiedzenia stosunku pracy z mianowania przewiduja poszczegolne pragmatyki stuzbo-
we.
Wypowiedzenie moze nastapi¢ z powodu np. dwukrotnej, nastepujacej po sobie ujemnej oceny okresowej
urzednika stuzby cywilnej, stwierdzenia przez lekarza orzecznika ZUS trwalej niezdolnosci do pracy unie-
mozliwiajacej wykonywanie obowiazkow urzednika stuzby cywilnej, utraty nieposzlakowanej opinii, likwi-
dacji urzedu, jezeli jest mozliwe przeniesienie urzednika do pracy w innym urzedzie itp. (art. 71 ust. 1
ustawy o stuzbie cywilnej).

Okres wypowiedzenia wynosi 3 miesiace. Pracownik moze zosta¢ w tym okresie zwolniony z obowigz-
ku $wiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Zwolnienie to nie moze by¢ jednak utoz-
samiane z zawieszeniem w pelnieniu obowigzkow ani z przeniesieniem w stan nieczynny. Nadal pra-
cownik mianowany jest zobowigzany do przestrzegania pewnych ograniczen wynikajacych ze specyfiki
stosunku pracy.

przyktAD: Urzednikowi korpusu stuzby cywilnej nie wolno publicznie manifestowac pogladéw politycz-
nych, uczestniczy¢ w strajku zaktécajacym normalne funkcjonowanie urzedu itp.

Rozwiazanie stosunku pracy w trybie natychmiastowym moze nastapi¢ z powodu np. prawomocnego
skazania na kare pozbawienia praw publicznych albo prawa wykonywania zawodu, prawomocnego ukara-
nia karg dyscyplinarna wydalenia z urzedu itp. Rozwiazanie bez wypowiedzenia moze réwniez nastapic
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z przyczyn niezawinionych przez pracownika z powodu nieobecnosci w pracy spowodowanej choroba
trwajaca diuzej niz rok.

Przyczyny wygasniecia stosunku pracy z pracownikiem mianowanym podaja poszczegélne pragmatyki
stuzbowe.

c. Odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna i dochodzenie roszczen

Cechg charakterystyczng stosunkéw pracy z mianowania jest inna niz w stosunkach umownych odpowie-
dzialno$¢ pracownika za naruszenie obowigzkéw. Jest to odpowiedzialnosé dyscyplinarna (stuzbo-
wa). Ten rodzaj odpowiedzialnosci regulowany jest przez pragmatyki stuzbowe i obejmuje odpo-
wiedzialno$é: stuzbowa i porzadkowa lub tylko odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna, jezeli dana pragmatyka
odpowiedzialnosci porzadkowej nie przewiduje. Odpowiedzialno$¢ porzadkowa jest w tym przypadku inna
niz ta, ktora przewiduje Kodeks pracy (zob. nr 359). Z reguly jest to odpowiedzialnosé za lzejsze przewi-
nienia stuzbowe, stosowana przez bezposredniego przetozonego. MoZe on natozy¢ na pracownika kare
ostrzezenia, upomnienia lub nagany, a wiec kary o charakterze tagodnym.
Osobne unormowania w zakresie odpowiedzialnosci dyscyplinarnej dotycza zwlaszcza mianowanych
urzednikoéw stuzby cywilnej, pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci, pracownikéw oswiaty, szkolnictwa
wyzszego i nauki.
Najogélniej cechami wlasciwymi postepowania dyscyplinarnego sa:
— pracownik mianowany odpowiada za naruszenie obowigzkéw pracowniczych;
— za przewinienie mniejszej wagi pracownik moZe zosta¢ ukarany upomnieniem;
— sprawy dyscyplinarne sa rozpoznawane przez dwuinstancyjne komisje dyscyplinarne;
— w postepowaniu przed komisjami przewiduje sie pomocnicze stosowanie przepiséw procedury admini-
stracyjnej albo karnej;
— od orzeczenia wyzszej komisji dyscyplinarnej przystuguje odwotanie do sagdu wskazanego w pragmaty-
ce;
— postepowanie wyjasniajace prowadzi rzecznik dyscyplinarny, ktéry wystepuje tez w roli oskarzyciela
przed komisja dyscyplinarna;
— karami nakladanymi przez komisje dyscyplinarne sa m.in.: nagana, pozbawienie mozliwosci awansu
przez okres 2 lat, obnizenie stopnia stuzbowego, a nawet wydalenie ze stuzby.

wAZNE! Prawomocne orzeczenie komisji dyscyplinarnej kary wydalenia ze stuzby skutkuje wygasnieciem
stosunku pracy mianowanego urzednika stuzby cywilne;.

Spory ze stosunku pracy pracownikéw mianowanych rozstrzygane sa w trybie przewidzianym w poszcze-
golnych pragmatykach stuzbowych.

Orzecznictwo:

- postanowienie SN z dnia 26 wrzesnia 2023 r., [l PSK 74/22, LEX nr 3614168;

- wyrok SN z dnia 3 lipca 2019 ., Il PK 43/18, OSNP 2020, nr 7, poz. 64 (,Dyrektor szkoty ma obowiazek nawigza¢ stosu-
nek pracy na podstawie mianowania, ktérego tres¢ bedzie odzwierciedlac rzeczywisty zakres wykonywanych zajec,
gdy nauczyciel religii uczy - zgodnie z posiadanymi dodatkowymi kwalifikacjami — innych przedmiotéw w petnym
wymiarze (art. 11 w zwiazku z art. 10 ust. 5 pkt 5 i 6 ustawy z dnia 26 stycznia 1982 r. - Karta Nauczyciela, tekst jedn.:
Dz.U.z2019r. poz. 2215 z pézn. zm');

- postanowienie SN z dnia 7 marca 2019 ., Il PK 164/18, OSNP 2021, nr 4, poz. 36 (,Przyczyna uzasadniajaca wypowie-
dzenie umowy o prace nauczycielowi mianowanemu jest uzyskanie cato$ciowej negatywnej oceny pracy obejmujacej
wszystkie obszary dziatalnosci szkoty odpowiednio do posiadanego stopnia awansu zawodowego, a nie uzyskanie
negatywnej oceny stopnia realizacji jednego z obowiazkéw nauczyciela (art. 6a ust. 1e w zwiazku z art. 6 i art. 42 ust. 2
Karty Nauczyciela oraz art. 5 ustawy dnia 14 grudnia 2016 r. - Prawo o$wiatowe, tekst jedn.: Dz. U. z 2020 r. poz. 910
z pézn.zm.);
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- wyrok SN z dnia 10 kwietnia 2014 r., Il PK 259/13, OSNP 2015, nr 7, poz. 92 (,Zgodnie z art. 10 ust. 1 ustawy z 2008 r.
o stuzbie cywilnej, Szef Stuzby Cywilnej jest centralnym organem administracji rzadowej wtasciwym w sprawach stuz-
by cywilnej. Nie dokonuje on czynnosci z zakresu prawa pracy za pracodawce (art. 3' § 1 k.p.), lecz wykonuje swoje
ustawowe kompetencje o charakterze publicznoprawnym. W konsekwencji mianowanie na pracownika stuzby cywil-
nej (art. 48 ust. 2 ustawy z 2008 r. o stuzbie cywilnej) jest aktem stosowania prawa przez organ administracji publiczne;j.
Zawiera on oswiadczenie woli organu, jednostronnie i wtadczo decydujacego o prawie do objecia stanowiska urzedni-
ka stuzby cywilnej. Organ administracji publicznej ksztattuje w ten sposéb indywidualng sytuacje prawng osoby ubie-
gajacej sie o mianowanie w drodze decyzji administracyjnej”);

- wyrok WSA w Warszawie z dnia 22 sierpnia 2012 r., VIl SAB/Wa 44/12, LEX nr 1276027 (,Postepowanie kwalifikacyjne
dla pracownikéw stuzby cywilnej ubiegajacych sie o mianowanie nie jest roszczeniem ze stosunku pracy”);

- wyrok SN z dnia 3 lutego 2010 ., Il PK 196/09, OSNP 2011, nr 13-14, poz. 182 (,1. Do stosunku pracy mianowanego
nauczyciela akademickiego z mocy art. 5 k.p. oraz art. 136 ust. 1 ustawy z dnia 27 lipca 2005 r. - Prawo o szkolnictwie
wyzszym (Dz.U. Nr 164, poz. 1365 ze zm.) maja zastosowanie art. 45 i 47 k.p. 2. Osiagniecie przez mianowanego na-
uczyciela akademickiego (adiunkta) wieku emerytalnego nie stanowi innej waznej przyczyny rozwiazania stosunku
pracy w rozumieniu art. 125 Prawa o szkolnictwie wyzszym”);

- wyrok NSA z dnia 3 pazdziernika 2006 r., | OSK 210/06, LEX nr 2811419 (,1. Sa dwa rodzaje mianowania (nomina-
¢ji). Mianowanie (nominacja), ktére powoduje powstanie stosunku pracy (tzw. stuzbowego stosunku pracy), o jakim
mowa w art. 76 Kodeksu pracy, oraz mianowanie (nominacja), ktérej skutkiem jest powstanie stosunku stuzbowego
o charakterze administracyjno-prawnym. Drugi rodzaj mianowania dotyczy stuzb mundurowych. 2. Stosunek stuzbo-
wy funkcjonariusza stuzby celnej jest stosunkiem administracyjno-prawnym. Funkcjonariusz nie jest pracownikiem
w rozumieniu Kodeksu pracy. Zatem nie ma wobec niego zastosowania zasada subsydiarnego stosowania przepiséw
Kodeksu pracy zawarta w art. 5 tego Kodeksu”);

- wyrok SN z dnia 7 lipca 2005 r., [l PK 351/04, OSNP 2006, nr 11-12, poz. 171 (,Ztozenie przez strony zgodnych o$wiad-
czen woli 0 nawigzaniu stosunku pracy pracownika samorzagdowego na podstawie mianowania powoduje, ze docho-
dzi do nawiazania takiego stosunku pracy, cho¢ statut gminy nie przewidywat takiej podstawy zatrudnienia na okre-
Slonym stanowisku pracy”);

- wyrok SN z dnia 1 kwietnia 2004 r., Il PK 4/04, OSNP 2005, nr 2, poz. 16 (Sad orzekt, ze do rozwiazania za wypowiedze-
niem stosunku pracy z mianowanym asesorem sadowym (art. 115 § 4 ustawy z 20 czerwca 1985 r. — Prawo o ustroju
sadow powszechnych) stosuje sie odpowiednio przepisy k.p. o rozwigzaniu za wypowiedzeniem umow o prace.);

- postanowienie SN z dnia 4 lutego 2004 ., Ill AO 29/03, LEX nr 1126869 (Sad orzekt, ze Sad Najwyzszy nie miat przed
1 stycznia 2004 r. kompetencji do rozpoznania kasacji od wyrokéw Naczelnego Sadu Administracyjnego i nie nabyt tej
kompetencji réwniez po tej dacie, chociaz w okresie przejsciowym okreslonym w art. 101 ustawy z 30 sierpnia 2002 r.
- przepisy wprowadzajace ustawe - Prawo o ustroju sadéw administracyjnych i ustawe — Prawo o postepowaniu przed
sgdami administracyjnymi (Dz. U. Nr 453, poz. 1271), w sprawach zakoriczonych prawomocnym wyrokiem NSA mozli-
we jest wniesienie skargi kasacyjnej do NSA.);

- wyrok SN z dnia 23 stycznia 2004 r., | PK 186/03, OSNP 2004, nr 23, poz. 400 (Sad orzek}, Ze mianowanie po raz pierwszy
na dane stanowisko w uczelni pracownika naukowo-dydaktycznego po zakwalifikowaniu w drodze konkursu otwarte-
go (art. 85 ust. 2 ustawy o szkolnictwie wyzszym) adiunkta zatrudnionego w uczelni na podstawie mianowania na czas
nieokreslony, co do ktérego rozpoczat bieg termin z art. 88 ust. 2 tej ustawy, nie powoduje rozpoczecia na nowo biegu
tego terminu, jezeli nie nastapity zmiany w zakresie postepowania zmierzajacego do uzyskania stopnia naukowego
doktora habilitowanego.);

- wyrok SN zdnia 11 sierpnia 2003 r., Il RN 61/02, Wokanda 2004, nr 3, s. 22 (Sad orzekt ze fakt prowadzenia postepowa-
nia karnego przeciwko funkcjonariuszowi Stuzby Wieziennej nie stanowi podstawy zwolnienia tego funkcjonariusza
ze stuzby.);

- wyrok SN z dnia 21 paZzdziernika 2003 r., | PK 519/02, OSNP 2004, nr 19, poz. 337 (Sad orzekt, ze do wypowiedzenia na
podstawie art. 20 ust. 1 pkt 2 w zw. z ust. 3 Karty Nauczyciela stosunku pracy nauczycielowi mianowanemu stosuje sie
tryb konsultacji okreslony w art. 38 k.p., jak réwniez ochrone szczeg6lng przed rozwigzaniem stosunku pracy w okresie
niezdolnosci do pracy z powodu choroby (art. 41 k.p.). przy podejmowaniu decyzji o wypowiedzeniu stosunku pracy
mianowanemu nauczycielowi na podstawie art. 20 ust. 1 pkt 1 ustawy z 26 stycznia 1982 r. - Karta Nauczyciela, praco-
dawca moze sie kierowac wtasnymi uzasadnionymi potrzebami.);

- wyrok SN z dnia 3 grudnia 2003 r., | PK 84/03, LEX nr 1632144 (Sad orzekt, ze art. 38 k.p. nie ma zastosowania do miano-
wanych nauczycieli.);

- wyrok SN z dnia 18 grudnia 2003 r., | PK 157/03, OSNP 2004, nr 22, poz. 383 [Sad orzekt, ze art. 60 pkt 4 ustawy z 18
grudnia 1998 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. Nr 89, poz. 402 z p6zn. zm.), jak réwniez art. 52 § 1 pkt 2 k.p., nie majg zasto-
sowania do pracownikéw stuzby cywilnej zatrudnionych na podstawie mianowania zgodnie z przepisami ustawy z 16
wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych (Dz. U. Nr 31, poz. 214 z pézn. zm.).];

- wyrok SN z dnia 24 pazdziernika 2002 r., | PK 77/02, LEX nr 1166292 (Sad orzekt, ze rozwigzanie za wypowiedzeniem
stosunku pracy z mianowanym pracownikiem samorzadowym jest dopuszczalne wtedy, gdy wskutek likwidacji lub
reorganizacji urzedu gminy doszto do zmniejszenia zatrudnienia. Nie jest natomiast uzaleznione od jednoczesnej nie-
mozliwosci przeniesienia pracownika na inne stanowisko stuzbowe.);

- wyrok SN z dnia 26 listopada 2002 r., | PKN 558/01, LEX nr 577446 (Sad orzekt, ze pracownikowi mianowanemu do-
tychczasowego urzedu panstwowego, z ktérym stosunek pracy wygast na podstawie art. 58 ust. 1 ustawy z dnia 13
pazdziernika 1998 r. przepisy wprowadzajace ustawy reformujgce administracje publiczng (Dz. U. Nr 133, poz. 872),
przystuguje swiadczenie pienigezne ze sSrodkéw budzetu panstwa, przez okres nie dtuzszy niz sze$¢ miesiecy, obliczone
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jako ekwiwalent za urlop wypoczynkowy, przewidziane w art. 13 ust. 1 ustawy z dnia 16 wrze$nia 1982 r. o pracowni-
kach urzedéw panstwowych (Dz. U. Nr 31, poz. 214 z p6zn. zm.), takze wtedy gdy nabyt prawo do emerytury.);

- postanowienie SN z dnia 2 lipca 2002 r., | PKN 250/01, OSNP 2004, nr 8, poz. 141 (,Pracownik zatrudniony na podstawie
mianowania w oparciu o przepisy ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych (jednolity
tekst: Dz. U. z 2001 r. Nr 86, poz. 953) moze by¢ réwnoczesnie cztonkiem korpusu stuzby cywilnej i chociaz do czasu
przeksztatcenia, rozwigzania lub wygasniecia jego stosunku pracy pozostaje nadal mianowanym urzednikiem pan-
stwowym (art. 137 ust. 1 ustawy z dnia 18 grudnia 1998 r. o stuzbie cywilnej, Dz. U. z 1999 r. Nr 49, poz. 483 ze zm.),
to maja do niego zastosowanie przepisy ustawy o stuzbie cywilnej, w tym takze art. 7 ust. 2, zgodnie z ktérym sprawy
o roszczenia ze stosunku pracy korpusu stuzby cywilnej rozpatrywane sa przez sady pracy”);

- postanowienie NSA z dnia 9 maja 2001 r,, Il SA 3381/00, LEX nr 53779 (,W art. 7 ust. 2 ustawy o stuzbie cywilnej kognicji
sadow pracy podane sa wylgcznie sprawy o roszenia ze stosunku pracy. Postepowanie kwalifikacyjne dla pracowni-
kéw stuzby cywilnej ubiegajacych sie o mianowanie jest w przekonaniu Sadu postepowaniem z zakresu administracji
publicznej”);

- wyrok NSA z dnia 14 lutego 2001 r., Il SA 2908/00, Prawo Pracy 2001, nr 4, s. 42 (,Rozstrzygniecie o wyniku konkursu na
tzw. wyzsze stanowisko w stuzbie cywilnej podlega zaskarzeniu do Naczelnego Sadu Administracyjnego”);

- wyrok SN z dnia 19 stycznia 1998 ., | PKN 480/97, OSNP 1999, nr 1, poz. 5 (, 1. Pracownikowi mianowanemu nie mozna
wypowiedzie¢ warunkéw pracy lub ptacy na podstawie art. 42 k.p. 2. Mianowanie nie oznacza jedynie powierzenia
stanowiska pracownikowi samorzagdowemu, lecz jest jednoczesnie aktem, ktéry rodzi stosunek pracy tego pracownika
z okreslonym urzedem; likwidacja tego stanowiska nie powoduje wiec utraty mocy prawnej mianowania, a stosunek
pracy nie staje sie stosunkiem umownym®.).

Literatura: System Prawa Pracy. Indywidualne prawo pracy. Pozaumowne stosunki pracy, t. IV, red. Z. Géral, Warszawa 2017;
System Prawa Pracy, t. Xll, Pragmatyki pracownicze, red. K.W. Baran, Z. Géral, Warszawa 2021; Prawo urzednicze. Komentarz,
red. K.W. Baran, Warszawa 2014; Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2021; A. Dubowik, t. Pi-
sarczyk, Prawo urzednicze, Warszawa 2010; A. Dubowik, Podstawy zatrudnienia w stuzbie cywilnej, PiZS 1999, nr 10 - t. 3;
A. Dubowik, Tres¢, zmiany i ustanie stosunku pracy w stuzbie cywilnej, PiZS 1999, nr 11 - t. 4; K. Jaskowski, E. Maniewska, Ko-
deks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2022; J. Jonczyk, Prawo pracy,
Warszawa 1992; t. Pisarczyk, Rézne formy zatrudnienia, Warszawa 2003; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa
2017; W. Sanetra, Odpowiedzialnos¢ wedtug prawa pracy. Pojecie, zakres, dyferencjacja, Wroctaw 1991; H. Szewczyk, Stosun-
ki pracy w stuzbie cywilnej, Warszawa 2010; Dokumenty w zatrudnieniu na podstawie pragmatyk stuzbowych. Wzory i komen-
tarze, red. KW. Baran. Warszawa 2015; G. Szynal, Sqdowa kontrola rozwigzania stosunku pracy, Warszawa 2020.

D. Spoétdzielcza umowa o prace

Podstawa prawna: art. 77 k.p.; art. 181-203 ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r. — Prawo spétdzielcze
(tekst jedn.: Dz. U. z 2021 r. poz. 648 z pdzn. zm.).

Spéldzielczy stosunek pracy jest odrebna forma zatrudnienia, a jego specyfika polega na tym, zZe jest on
$cisle zwigzany z cywilnoprawnym stosunkiem czlonkostwa w spétdzielni pracy. Zatem spétdziel-
cz3 umowe o prace moze zawrzeé tylko czlonek spétdzielni pracy.

wazne! Czionek spéldzielni pracy nie moze pozostawac z nig w pracowniczym stosunku pracy, ktérego pod-
stawa jest umowa o prace. Przyjecie pracownika w poczet czlonkéw spétdzielni powoduje nawiazanie spét-
dzielczego stosunku pracy.

Specyfika spétdzielczego stosunku pracy polega réwniez na tym, ze:

— do spotdzielczej umowy o prace w pierwszej kolejnosci stosuje sie przepisy prawa spétdzielczego, a do-
piero w sprawach nieuregulowanych zastosowanie znajda przepisy prawa pracy;

— pracodawca w tym stosunku pracy moze by¢ jedynie spétdzielnia pracy;

— pracownikiem zatrudnionym na podstawie spétdzielczej umowy o prace moze byé jedynie czlonek spét-
dzielni pracy;

— wynagrodzenie pracownika jest okreslane w dwdch czesciach, jako wynagrodzenie biezace wynikajace
z umowy i udzial w czesci nadwyzki bilansowej przeznaczonej do podziatu miedzy czlonkéw. Tak
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uksztattowane wynagrodzenie korzysta z ochrony, jaka przepisy Kodeksu pracy zapewniaja wynagro-
dzeniu pracownika (zob. nr 419).

Spoétdzielnia pracy wystepujaca w charakterze pracodawcy jest to spotdzielnia, ktorej przedmiotem
dzialalnosci jest prowadzenie wspélnego przedsiebiorstwa w oparciu o osobista prace czlonkéw.
Strong spéldzielczego stosunku pracy nie moga by¢ inne spoéldzielnie, np. spétdzielnia mieszkaniowa.

PRZYKEAD: Spotdzielnia mieszkaniowa zatrudnia swoich cztonkéw jako wykonawcéw robét budowla-
nych. Podstawg zatrudnienia bedzie albo umowa o prace, albo ewentualnie jedna z uméw cywilno-
prawnych, a nie spétdzielcza umowa o prace.

a. Nawiazanie spoétdzielczej umowy o prace

Z chwilg przyjecia kandydata na czlonka spétdzielni powinna by¢ z nim zawarta spétdzielcza umowa
o prace. Spéldzielnia i jej czlonek musza pozostawaé w spétdzielczym stosunku pracy. Jezeli z czlonkiem
spéldzielni nie zostala nawiagzana spétdzielcza umowa o prace, to ma on prawo:

— wystapi¢ na droge sadowa z powddztwem zawarcia umowy;

— 7zadac od spétdzielni odszkodowania na podstawie przepiséw prawa cywilnego (czas na wniesienie

pozwu, to rok od dnia powstania stosunku czlonkostwa);

— Zzadad przez caly czas trwania stosunku czlonkostwa zawarcia spétdzielczej umowy o prace.

Spoétdzielnia pracy nie ponosi odpowiedzialnosci z tytulu nienawiazania stosunku pracy tylko wowczas,
gdy spotdzielcza umowa o prace nie zostala zawarta z przyczyn przez spéldzielnie niezawinionych, np.
gdy nie istnieje stanowisko odpowiadajace kwalifikacjom cztonka, a utworzenie nowego stanowiska pracy
wiazZe sie z duzymi obciazeniami ekonomiczno-finansowymi.
Moze zaistnie¢ tez sytuacja odwrotna, gdy cztonek z powodéw nieuzasadnionych odmawia zawarcia spot-
dzielczej umowy o prace ze spoldzielnia. Nienawigzanie stosunku pracy jest wéwczas zawinione przez
czlonka. Odmowa jest traktowana jako ciezkie naruszenie obowiazkéw czionkowskich, co w konsekwen-
cji moze spowodowac, w zaleznosci od okolicznosci danego przypadku, wykluczenie czlonka ze spétdzielni
lub jego wykreslenie. Spétdzielnia natomiast nie moze zmusié czlonka do podpisania spétdzielczej umowy
o prace.

waznE! Spotdzielezy stosunek pracy trwa nie dtuZej niz przez okres czlonkostwa.

Jezeli dana osoba jest juz zatrudniona w spétdzielni pracy na podstawie pracowniczego stosunku pracy
(np. umowa o prace — zob. nr 40) i zostaje czlonkiem spétdzielni pracy, wtedy powstaje koniecznos¢ prze-
ksztalcenia dotychczasowego stosunku pracy w spotdzielczy stosunek pracy. Dzien powstania cztonko-
stwa jest datg, po ktorej konieczne jest nawigzanie spétdzielczego stosunku pracy.

b. Okres kandydacki

Spétdzielnia pracy, jesli chce sprawdzié, czy dana osoba bedzie odpowiednim czlonkiem i zarazem pra-
cownikiem, moze skorzysta¢ z instytucji okresu kandydackiego. Prawo spéldzielcze nie przewiduje
bowiem zawarcia z pracownikiem umowy o prace na okres probny, ktora stuzy weryfikacji przydat-
nosci danej osoby do pracy na okreslonym stanowisku. Z chwilg powstania czlonkostwa te mozliwosci
nie istnieja. Wystepuja natomiast w okresie poprzedzajacym powstanie cztonkostwa, co umozliwia wspo-
mniany juz okres kandydacki. Jednak aby mozna bylo skutecznie skorzystac z tej instytucji, mozliwos¢ ta
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musi wyraznie wynika¢ ze statutu danej spéldzielni. Do statutu nalezy wprowadzi¢ co najmniej dwa
postanowienia:

— okreslenie organu spétdzielni, ktéry jest uprawniony do przyjmowania kandydatow;

— okreslenie czasu trwania okresu kandydackiego.

Kandydata nalezy traktowa¢ jak osobe zatrudniona na czas okreslony, ktérym jest czas trwania
okresu kandydackiego. W przeciwienistwie jednak do rozwigzarn powszechnego prawa pracy spétdzielnia
stosunek taki moze wypowiedzie¢, przy czym obowigzujacymi terminami wypowiedzenia sg tu okresy
przewidziane dla uméw o prace na czas nieokreslony, wynikajace z Kodeksu pracy (zob. nr 1186 i n.).

wazne! Odbycie okresu kandydackiego nie moze dotyczyé tych osdb, ktérych przydatnosé juz mogla byé
wezesniej przez spéltdzielnie sprawdzona. Chodzi tu gtéwnie o pracownikéw spétdzielni zatrudnionych na
podstawie umowy o prace na czas nieokreslony przez okres co najmniej 12 miesiecy i ubiegajacych sie
0 przyjecie w poczet cztonkéw. Sa oni zwolnieni z odbywania okresu kandydackiego.

Jesli spétdzielnia ma mozliwos¢ zatrudnienia ich na podstawie spétdzielczej umowy o prace, to nie moze
odmowic zarazem przyjecia takich pracownikéw w poczet cztonkow.

c. Dopuszczalnos¢ stosowania cywilnoprawnych podstaw zatrudnienia

Prawo spotdzielcze dopuszcza zatrudnianie pracownikéw spétdzielni réwniez na innej podstawie niz
spotdzielcza umowa o prace. Osoby moga wykonywaé prace na rzecz spéldzielni na podstawie umowy
o prace nakladcza (zob. nr 187), umowy zlecenia (zob. nr 152) lub o dzielo (zob. nr 141), pod warunkiem
jednak, ze:
— stosowanie niepracowniczych form zatrudnienia jest uzasadnione rodzajem dziatalnosci spétdzielni;
— odpowiednie zapisy na ten temat znajduja sie w statucie spétdzielni.
Statut moze przewidywac¢ zatrudnienie wszystkich lub tylko niektorych cztonkéw na innej podstawie niz
spéldzielcza umowa o prace. Spéldzielnia ma ponadto obowigzek réwnomiernie rozdziela¢ prace
miedzy czlonkéw, z uwzglednieniem ich kwalifikacji. Statut powinien tez wyraznie okreslaé, na jakich
stanowiskach stosowane bedg niepracownicze formy zatrudnienia.

d. Ustanie spoldzielczego stosunku pracy

Zasada jest, ze spotdzielczy stosunek pracy wygasa wraz z ustaniem czlonkostwa. Skutku w postaci
wygasniecia stosunku pracy w tym przypadku nie mozna uniknaé, zastrzegajac, np. Ze mimo ustania
czlonkostwa spétdzielczy stosunek pracy bedzie trwal. W takiej sytuacji, jesli strony chca kontynuowad za-
trudnienie — Swiadczenie pracy, mogg to zrobié na zasadach ogdlnych, czyli na podstawie umowy o prace
regulowanej przepisami Kodeksu pracy (zob. nr 40).
0d przedstawionej zasady istniejg jednak wyjatki, gdzie mimo istnienia stosunku czlonkostwa spétdziel-
cza umowa o prace moze ulec rozwigzaniu. Prawo spétdzielcze przewiduje:

— rozwigzanie spétdzielczej umowy o prace za wypowiedzeniem;

— rozwiazanie w trybie natychmiastowym bez wypowiedzenia z przyczyn niezawinionych przez pracow-

nika.

Spétdzielnia pracy moze rozwigzaé spétdzielcza umowe o prace w trakcie trwania czlonkostwa tylko
ze $cisle okreslonych prawem spétdzielczym powodow, ktorymi sa:

— zmniejszenie stanu zatrudnienia podyktowane gospodarcza koniecznoscia;

— nabycie przez czlonka prawa do emerytury.
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Specyfika spotdzielczego stosunku pracy w odréznieniu od zwyklego stosunku pracy polega na tym,
Ze rozwigzanie umowy o prace moze nastapic tylko z ww. powodéw. Natomiast w przypadku beztermino-
wej umowy o prace regulowanej przepisami Kodeksu pracy wystarczy, aby przyczyna wypowiedzenia byta
uzasadniona. Przyczyny te natomiast nie s reglamentowane prawem. Dtugos$¢ okreséw wypowiedzenia
spétdzielczej umowy o prace jest liczona zgodnie z przepisami Kodeksu pracy dla uméw o prace na czas
nieokreslony (zob. nr 90).

Spotdzielczy stosunek pracy moze zostac rozwigzany, mimo trwania stosunku czlonkostwa, bez wypowie-
dzenia z przyczyn niezawinionych przez pracownika okreslonych w Kodeksie pracy (art. 53 k.p.). Beda to
nastepujace sytuacje:

— pracownik danej spotdzielni, zatrudniony krécej niz 6 miesiecy, jest niezdolny do pracy z powodu cho-
roby przez okres diuzszy niz 3 miesiace;

— pracownik danej spétdzielni zatrudniony diuzej niz 6 miesiecy lub, jezeli niezdolnos$é do pracy zostata
spowodowana wypadkiem przy pracy lub chorobg zawodowa, jest niezdolny do pracy z powodu choroby
diuzej niz taczny okres pobierania z tego tytulu wynagrodzenia i zasitku oraz pobierania swiadczenia
rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesiace;

— pracownik jest nieobecny w pracy z innej niz choroba usprawiedliwionej przyczyny przez okres dtuzszy
niz 1 miesiac;

— pracownik odosobniony ze wzgledu na chorobe zakazng wyczerpat juz taczny okres pobierania z tego
tytutu wynagrodzenia oraz zasitku;

— pracownik sprawujacy opieke nad dzieckiem wyczerpat okres pobierania z tego tytutu zasitku.
Wypowiedzenie lub rozwiazanie umowy powinno byé dokonane w formie pisemnej z podaniem konkret-
nej przyczyny. Jesli ustang przyczyny uzasadniajgce wypowiedzenie lub rozwiazanie spétdzielczej umowy
o prace, a czlonkostwo w spétdzielni trwa nadal, spéldzielnia powinna ponownie zatrudnié taka osobe.
Czlonkowi spéldzielni w tej sytuacji przystuguje roszczenie o nawigzanie stosunku pracy.
Spotdzielczy stosunek pracy moze ulec rozwigzaniu takze wskutek nieuzasadnionej odmowy przyjecia
przez pracownika nowych warunkéw pracy i ptacy oraz na mocy porozumienia stron z jednoczesnym
wypowiedzeniem czlonkostwa przez czlonka.

Ponadto wykluczenie czlonka ze spéldzielni, jesli byt on zatrudniony na podstawie spétdzielczej umo-

Wy o prace, pociaga za sobg skutki, jakie przepisy prawa pracy wiaza z rozwigzaniem umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika.

Wzor - spotdzielcza umowa o prace w pelnym wymiarze czasu pracy
[autor: Janusz Zotynski (LEX)]

(Numer REGON-EKD)

SPOLDZIELCZA UMOWA O PRACE

Zawarta w Lubinie w dniu ............... pomiedzy Spétdzielnig Pracy ,Nowy Horyzont” reprezentowang przez
prezesa Zarzadu Mariana Kteskiego, zwanga dalej,Pracodawca’,
a

Marcinem Duzym, zam. 59-300 Lubin, ul. Szeroka 12a/7, zwanym dalej,Pracownikiem”
o tresci:

§1

Pracodawca zatrudnia Pracownika — cztonka opisanej powyzej Spétdzielni — na czas nieokreslony na
stanowisku: wydawca paliw. Dniem podjecia pracy jest dzief ..........ccoo.....
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§2

1. Za wykonang prace Pracownikowi przystuguje wynagrodzenie miesieczne w wysokosci 3600,00 zt
(stownie: trzy tysigce szeséset ztotych), ptatne raz w miesigcu, do ostatniego dnia kazdego miesiaca,
w siedzibie Pracodawcy.

2. Ponadto Pracownikowi przystuguje udziat w czesci nadwyzki bilansowej wedtug zasad obowiazuja-
cych w Spétdzielni.

§3
Miejscem wykonywania pracy jest siedziba Pracodawcy.

§4
Wymiar czasu pracy — 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin na tydzien w przyjetym miesiecznym
okresie rozliczeniowym.

§5

Okres wypowiedzenia umowy o prace wynosi:

a) w przypadku zatrudnienia trwajacego do 6 miesiecy — 2 tygodnie,
b) w okresie zatrudnienia od 6 miesiecy do 3 lat — miesiac,

c) powyzej 3 lat — 3 miesiace.

§6
Pracownikowi w okresie $wiadczenia pracy przystuguje urlop wypoczynkowy w wymiarze 26 dni, przy
CZYM W e r. urlop wypoczynkowy przystuguje w wymiarze 18 dni roboczych.

§7

W sprawach nieuregulowanych umowa zastosowanie majg przepisy prawa spoétdzielczego, prawa pracy
oraz Statutu Pracodawcy.

§8

Pracownik o$wiadcza, ze zapoznat sie z trescig obowiazujacych u Pracodawcy nastepujacych przepiséw:
1. Regulaminu pracy

2. Regulaminu wynagradzania

3. Statutu Pracodawcy.

§9
Umowe sporzadzono w 2 jednobrzmigcych egzemplarzach po jednym dla kazdej ze stron.

Pracownik: Pracodawca:
Marcin Duzy Marian Kteski
prezes Zarzadu

Orzecznictwo: 126

- wyrok SA w Lublinie z dnia 17 sierpnia 2016 ., Il AUa 258/16, LEX nr 2109258 (,Cztonkowie spétdzielni pracy zatrud-
nieni w nich na podstawie spoétdzielczej umowy o prace sa pracownikami w rozumieniu k.p., a spétdzielnie pracy maja
obowigzek zatrudnienia pracownikdéw w oparciu o spétdzielcza umowe o prace”);

- wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2003 r., | PK 455/02, LEX nr 1147735 (,W spétdzielczym stosunku pracy dokonywanie
czynnosci prawnych z zakresu prawa pracy (sktadania oswiadczen woli w przedmiocie nawigzywania i rozwigzywania
spotdzielczej umowy o prace, wystepowanie przed sagdami i innymi organami) nalezy do organu statutowego spoét-
dzielni (zarzadu) lub do wyznaczonej do reprezentacji osoby fizycznej pozostajacej ze spdtdzielnig w stosunku pracy
badz tez wykonujacej czynnosci kierownicze na podstawie umowy cywilnoprawnej. Przepisy prawa spétdzielczego
nie przewidujg wprost — jak to czyni art. 45 § 1 i art. 52 § 1 k.p. - roszczenia alternatywnego w postaci odszkodowania
za niezgodne z prawem wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy oraz za wypowiedzenie lub rozwigzanie bez wy-
powiedzenia spdtdzielczej umowy o prace, lecz stwarzaja mozliwosc¢ skorzystania przez pracownika z tego roszczenia
w wyniku odestania do odpowiedniego stosowania przepiséw prawa pracy. Uregulowanie to jest konsekwencja usta-
wowego obowiazku spétdzielni i jej cztonka pozostawania z sobg w stosunku pracy w czasie trwania cztonkostwa”);
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- wyrok SN z dnia 9 grudnia 2003 r., | PK 118/03, OSNP 2004, nr 21, poz. 372 (,Rozwigzanie w drodze wypowiedzenia
stosunku pracy z cztonkiem rady nadzorczej spétdzielni wymaga zgody rady nadzorczej spétdzielni”);

- wyrok SN z dnia 20 kwietnia 2000 r., | PKN 380/00, OSNP 2003, nr 5, poz. 117 (,Spétdzielnia pracy, rozwigzujac z zacho-
waniem okresu wypowiedzenia umowe o prace ze swoim cztonkiem, nie moze powotywac sie na zmniejszenie zatrud-
nienia spowodowane gospodarczg koniecznoscig oraz na brak mozliwosci dalszego zatrudnienia tego pracownika,
w sytuacji gdy pozostawia w zatrudnieniu kilka oséb nie bedacych jej cztonkami®);

- wyrok SN z dnia 5 maja 1999 ., | PKN 677/98, OSNP 2000, nr 14, poz. 537 (,1. Przyjecie pracownika spétdzielni pracy
w poczet jej cztonkéw powoduje rozwigzanie pracowniczego i nawigzanie spotdzielczego stosunku pracy. 2. Czionek
spotdzielni pracy nie moze pozostawac z nig w pracowniczym stosunku pracy”);

— wyrok SN z dnia 7 grudnia 1999 r., | PKN 385/99, OSNP 2001, nr 8, poz. 268 (,Przyjecie pracownika spétdzielni pracy
w poczet jej cztonkéw prowadzi do rozwigzania pracowniczego stosunku pracy na mocy porozumienia stron i nawia-
zania spoétdzielczej umowy o prace”);

- wyrok SN z dnia 23 lutego 1999 r., | PKN 583/98 (,Gminna spétdzielnia «<Samopomoc Chtopska» nie jest spétdzielnig
pracy i spotdzielcza umowa o prace nie stanowi podstawy nawigzania stosunku pracy miedzy taka spoétdzielnia a jej
cztonkiem”);

— wyrok SN z dnia 24 czerwca 1998 r., | PKN 169/98, OSNP 1999, nr 13, poz. 423 (,1. Przejscie na innego pracodawce za-
ktadu pracy, w ktérym byta wykonywana praca na podstawie spotdzielczej umowy o prace (art. 23" § 1 k.p.) powoduje
jej przeksztatcenie w umowny stosunek pracy. 2. Apelacja (kasacja) jednego ze wspoétuczestnikow formalnych w czesci
dotyczacej oddalenia powddztwa wobec wspotpozwanego skutkuje, ze wyrok w tym zakresie nie uprawomocnia sie.
Jest ona jednak niedopuszczalna i podlega odrzuceniu (art. 373 w zwiazku z art. 370 k.p.c. lub art. 3938 § 1 w zwigzku
zart. 393° k.p.c’’);

— wyrok SN z dnia 24 lutego 1998 r., | PKN 540/97, OSNP 1999, nr 3, poz. 88 (,1. Spétdzielcza umowa o prace nie moze
stanowi¢ podstawy zatrudnienia czitonkdw spétdzielni nie bedacej spotdzielnia pracy. (...)");

- wyrok SN z dnia 12 kwietnia 1996 r., | PRN 35/96, OSNP 1996, nr 21, poz. 319 [,W spétdzielczym stosunku pracy, w przy-
padku gospodarczej koniecznosci zmniejszenia zatrudnienia i zlikwidowania konkretnego stanowiska pracy, nalezy
dokona¢ cztonkowi spétdzielni wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy. Gdyby byto to niemozliwe lub spétdzielca
bezpodstawnie odmowit przyjecia odpowiednich warunkéw pracy, mozliwe jest dokonanie wypowiedzenia defini-
tywnego (..)"].

Literatura: System Prawa Pracy. Indywidualne prawo pracy. Pozaumowne stosunki pracy, t. IV, red. K.W. Baran, Z. Géral, War-
szawa 2017; System Prawa Pracy. Czes¢ Ogdina, t. 1, red. KW. Baran, Warszawa 2017; System Prawa Pracy. Indywidualne pra-
wo pracy. Czes¢ ogdina, t. |l, red. KW. Baran, G. Gozdziewicz; H. Cioch, Prawo spétdzielcze, Warszawa 2011; A. Dubowik,
Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce w pozaumownych stosunkach pracy (uwagi na tle art. 23' § 5 k.p.), PiZS 2001,
nr 9 - t. 2; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; Kodeks pracy. Komentarz, red. L Florek,
Warszawa 2017; Kodeks pracy. Komentarz, t. | i Il, red. KW. Baran, Warszawa 2022; t. Pisarczyk, Rézne formy zatrudnienia,
Warszawa 2003; S. Piwnik, Stosunek pracy na podstawie spdtdzielczej umowy o prace, M.Praw. 1999, nr 5; W. Sanetra, O za-
kresie podmiotowym zwolnieri z przyczyn po stronie zaktadu pracy, PiZS 1990, nr 5-6 - t. 7.; G. Szynal, Sqdowa kontrola
rozwiqzania stosunku pracy, Warszawa 2020.

Tabela poréwnawcza oméwionych form swiadczenia pracy

Cecha Powotanie Wybor Mianowanie Spétdzielczy stosunek pracy
Nawiazanie [W przypadkach okreslonych | Gdy wybdr danej osoby do pet-|W przypadkach okreslonych | Jest pochodny od stosunku czton-
stosunku w odrebnych przepisach nienia funkgji politycznych, spo- | w odrebnych przepisach kostwa. Nawiazuje sie tylko po-
pracy tecznych, zawodowych wiaze sie miedzy spotdzielnia pracy a jej

jednoczesnie ze Swiadczeniem cztonkiem

pracy w charakterze pracownika
Podstawa Jednostronny akt powofania | Akt wyboru w znaczeniu organi- | Akt mianowania Spétdzielcza umowa o prace
nawigzania zacyjnym oraz zapis w statucie

danej jednostki, ze wybdr faczy
sie ze Swiadczeniem pracy przez

dang osobe
Sposdb na- | Powotanie oraz zgoda danej|Zgoda na pozostawanie w sto-|Nominacja oraz zgoda pra- [Zawarcie pisemnej spétdzielczej
wigzania osoby na podjecie zatrudnienia |sunku pracy — uprzednia lub|cownika umowy o prace

nastepcza
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Cecha Powotanie Wybor Mianowanie Spotdzielczy stosunek pracy
Czastrwania |Zwykle na czas nieokreslony. [ Czas okreslony — czas sprawo-|Z reguty na czas nieokreslony, | Czas nieokreslony
Z mocy przepiséw szczegélnych | wania mandatu ale moze by¢ tez terminowo.
dopuszczalne jest na czas okre- Nigdy na okres probny!
Slony, ktérym jest okres objety
powofaniem
Sposoby Odwotanie ze stanowiska, ktd- | Wygasniecie mandatu Rozwiazanie za porozumie- |Z reguty wraz z ustaniem cztonko-
ustania re moze nastapi¢ w kazdym niem stron, rozwiazanie za|stwa, a wyjatkowo w trakcie jego
czasie. Poza tym na podstawie: wypowiedzeniem, w trybie | trwania — za wypowiedzeniem. Na
porozumienia stron, z uptywem natychmiastowym, albo wy- | mocy porozumienia stron przy jed-
okresu na jaki pracownik zostat gasniecie noczesnym wypowiedzeniu czton-
powotany (tylko przy powota- kostwa. Umowa rozwiazuje sie
niach terminowych) réwniez na skutek nieuzasadnionej

odmowy przyjecia przez pracowni-
ka nowych warunkéw pracy i ptacy

Inne Brak stabilizacji zatrudnienia | Sciste powiazanie trwania sto-|Wiekszy niz w przypadku | Do uméw tego rodzaju w pierwszej
poprzez mozliwos¢ odwofania | sunku pracy z czasem trwania [ umowy o prace stopien pod- | kolejnosci zastosowanie znajdu-
ze stanowiska w kazdym czasie, | mandatu legtosci stuzbowej, stabiliza- |ja przepisy prawa spétdzielczego,
nie ma koniecznosdi uzasad- (ja zatrudnienia, inna odpo-|a w sprawach nieuregulowanych
niania decyzji odwotania, brak wiedzialnos¢ z tytutu naru-|— dopiero przepisy prawa pracy,
kontroli sadowej w tym zakresie szenia obowiazkow pracow- | stronami umowy moga byc tylko

niczych, z requy mieszany |spétdzielnia pracy jako pracodaw-
system dochodzenia roszczeri [ca oraz czlonek spétdzielni jako
od pracodawcy — czesciowo | pracownik, inaczej niz w umowie
przed sadami pracy, a cze$-|o prace okreslono wynagrodzenie
ciowo na drodze administra- | pracownicze — pracownik ma pra-
cyjnej wo oprécz czesci biezacej do udzia-
fuw czesci nadwyzki bilansowej

2. Cywilnoprawne

Prawne podstawy swiadczenia pracy w polskim systemie prawnym nie sg jednorodne i przewidujg — za-
trudnienie pracownicze i tzw. zatrudnienie niepracownicze.

A. Uwagi wstepne

Podstawa prawna: art. 3537, 738 § 1 k.c,; art. 189 k.p.c;; art. 22 § 1, art. 22 § 17, art. 281 pkt 1, art. 304,
304" k.p.; art. 95 § 3 ustawy z dnia 24 sierpnia 2001 r. - Kodeks postepowania w sprawach o wykrocze-
nia (tekst jedn.: Dz. U. 2 2022 r. poz. 1124 z p6zn. zm.).

Zatrudnienie pracownicze polega na Swiadczeniu pracy na podstawie stosunku pracy i podleganiu
przepisom Kodeksu pracy oraz innym przepisom prawa pracy.

Jednak podstawa wykonywania pracy moze réwniez by¢ taczaca strony umowa cywilnoprawna.
Problem ten w sposéb jednoznaczny rozstrzygnal Sad Najwyzszy, orzekajac w jednym z wyrokéw, ze za-
trudnienie nie musi mieé¢ charakteru pracowniczego.
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Praca na rzecz innych podmiotéw moze by¢ wykonywana na podstawie jednej z uméw prawa cywilnego
(zatrudnienie niepracownicze), do ktérych naleza:

— umowa o dzielo;

— umowa zlecenia lub umowa o $wiadczenie ustug, do ktérej stosuje sie przepisy o zleceniu;

— umowa agencyjna.

Strony zawierajace umowe cywilnoprawna, na podstawie ktérej praca ma by¢ wykonywana, maja w zasa-
dzie swobode wyboru co do rodzaju umowy i jej tresci.

Ogolne ramy dla ksztaltu umowy wyznacza obowigzujaca w prawie cywilnym zasada swobody uméw.
Zgodnie z nig strony zawierajagce umowe cywilnoprawng moga ulozy¢ stosunek prawny wedtug swego
uznania, byleby tres¢ lub cel nie sprzeciwialy sie wlasciwosci (naturze) stosunku, ustawie ani zasadom
wspoélzycia spotecznego.

Umowa jest sprzeczna z ustawa, jezeli zawiera postanowienia niezgodne z obowigzujacymi przepisa-
mi prawa, jak réwniez gdy nie zawiera postanowien nakazanych przez prawo.

Kolejnym ograniczeniem w swobodzie ksztaltowania tresci umowy cywilnoprawnej jest wymég, aby nie
byla ona sprzeczna z natura stosunku prawnego.

Np. strony decyduja sie na zawarcie umowy zlecenia, a wysoko$¢ wynagrodzenia uzalezniaja od koricowe-
go efektu pracy.

Stosunek zlecenia jest stosunkiem starannego dzialania. W zwigzku z tym zleceniobiorca nie odpowiada
za ostateczny efekt swojej pracy, a zobowiazuje sie jedynie do starannego wykonywania powierzonych
czynnodci. Uzaleznienie wyplaty wynagrodzenia od osiggniecia koricowego efektu pracy pozostaje
W sprzecznosci z natura prawng umowy zlecenia poprzez wprowadzenie elementéw wlasciwych dla umo-
wy rezultatu (umowa o dzieto).

Umowa jest sprzeczna z zasadami wspélzycia spolecznego, gdy jej tres¢ lub cel godzi w uznane
powszechnie wartosci i reguly moralne odnoszace sie do stosunkéw miedzyludzkich.

Przyktadem moZe by¢ umowa agencyjna, w ktérej nie zapewniono agentowi zadnego wynagrodzenia.
Obecnie zatrudnienie niepracownicze zyskato na popularnosci. Wigze sie to z tendencjg do obnizania
kosztéw pracy. Koniecznosé stosowania przepiséw ochronnych prawa pracy, ograniczenia w dopuszczal-
nosci rozwigzania stosunku pracy, a takze wieksze obcigzenia w zakresie skladek ubezpieczeniowych
to czynniki, ktére powoduja, Ze zatrudnienie pracownicze jest bardziej kosztowne. Na korzysé dla pod-
miotu zatrudniajacego w przypadku zatrudnienia na podstawie umowy cywilnoprawnej przemawia brak
w Kodeksie cywilnym przepiséw o minimalnym wynagrodzeniu za wykonana prace, o urlopach wypoczyn-
kowych itp. Prostszy jest tez w przeciwiernistwie do zatrudnienia pracowniczego sposob rozwigzania lacza-
cego strony stosunku prawnego.

wAZNE! Przepisy prawa pracy w pewnym zakresie maja zastosowanie rowniez do os6b swiadczacych prace
na podstawie uméw prawa cywilnego. Pracodawca ma obowiagzek zapewni¢ bezpieczne i higieniczne wa-
runki pracy w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy osobom fizycz-
nym, $wiadczacym prace na innej podstawie niz stosunek pracy (art. 304 k.p.).

Réwniez osoby zatrudnione na podstawie umowy cywilnoprawnej maja obowiazek wykonywania obowiaz-
koéw z zakresu bhp, w wymiarze okreslonym przez pracodawce, charakterystycznych dla stosunku pracy
(art. 304! k.p.), poddawac sie wstepnym badaniom lekarskim itp.
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a. Wybor wlasciwej podstawy zatrudnienia

Wybér podstawy zatrudnienia miedzy stosunkiem pracy a stosunkiem cywilnoprawnym nie jest dowolny
i nie moze sprowadzac sie do rozstrzygniecia, jaka forma jest dla zatrudniajacego korzystniejsza, lecz jaka
forma jest w danym przypadku przez prawo dopuszczalna.

Zasada swobody uméw nie ma charakteru bezwarunkowego i podlega ograniczeniom wynikajacym z prze-
piséw. O charakterze lgczacego strony stosunku prawnego decyduje jego tresé, a nie nazwa nadana przez
strony. Tre$¢ stosunku pracy zostala zdefiniowana w Kodeksie pracy (art. 22 § 1).

Aby zatrudnienie miato charakter stosunku pracy, musza by¢ spelnione wszystkie wymienione cechy:

— wykonywanie pracy okreslonego rodzaju w warunkach podporzadkowania pracownika kierownictwu
pracodawcy,

— odplatnos$é wykonywanej pracy,

— koniecznos$¢ osobistego wykonywania przez pracownika,

— praca powtarzana jest w codziennych lub dtuzszych odstepach czasu,

— praca jest wykonywana ,,na ryzyko” pracodawcy, co oznacza, ze ponosi on ujemne konsekwencje nieza-
winionych btedéw popelnianych przez pracownika, obowiazany jest spelnia¢ wzajemne $wiadczenie
na rzecz pracownika w przypadkach zakltdcen w funkcjonowaniu zaktadu, np. przestoju, lub zlej kondy-
cji ekonomicznej przedsiebiorstwa,

— praca jest wykonywana w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce.

Umowa o wykonanie pracy nieposiadajaca wyzej wymienionych cech nie powoduje powstania stosunku
pracy, nawet jeZzeli spelnia niektore z wyzej wymienionych warunkéw. Gdy jednak w zawartej umowie
wystepujg z réwnym nasileniem cechy umowy o prace i innej umowy (np. umowy zlecenia), wéwczas
rozstrzygajaca o typie umowy jest wola stron (Zrodlo: Test na stosunek pracy, Poradnik pracodawcy, www.
pip.gov.pl).

W sytuacji gdy praca jest wykonywana pod kierownictwem, w czasie i miejscu wyznaczonym przez drugg
strone (praca podporzadkowana), mamy do czynienia z umowa o prace, a nie cywilnoprawna, jako pod-
stawa Swiadczenia pracy. Przez pojecie podporzadkowania rozumieé nalezy kierownictwo podmiotu za-
trudniajacego oraz wyznaczanie przez niego czasu i miejsca wykonywania pracy w granicach okreslonych
umowa o prace i przepisami prawa. Kierownictwo pracodawcy to takze mozliwo$¢ wydawania wiaza-
cych dla pracownika polecen co do sposobu wykonywania pracy. Okolicznoscia potwierdzajacg fakt pod-
porzadkowania pracownika jest dyspozycyjnosé pracownika. Jest to cecha wlasciwa stosunkom pracy.
Nie wystepuje w zasadzie w przypadku uméw cywilnoprawnych, w szczegélnosci powstajacych na podsta-
wie umowy zlecenia, gdzie strony niejako z gory okreslaja zakres czynnosci, jakie maja by¢ wykonane.

Dyspozycyjnosé pracownika oznacza stale pozostawanie w dyspozycji pracodawcy i wykonywanie na
biezaco jego polecen. Jest to takze podporzadkowanie organizacyjne w zakresie przestrzegania dyscypliny

pracy.

PRzYKEAD: Pani Anna jest wiascicielka salonu fryzjerskiego. Do pracy przyjmuje fryzjerki na podstawie
umowy zlecenia. Zgodnie z umowa, maja one obowiazek wykonywac prace w ciggu 6 dni w tygodniu,
w godzinach pomiedzy 8% a 20%. Zapis ten jest dopuszczalny, gdyz zleceniobiorca wykonuje czynnosci
objete umowa w okreslonych granicach czasowych, bez obowigzku jednak pozostawania w dyspozycji
pracodawcy.

Przy umowie zlecenia w zasadzie nie ma mozliwosci kontrolowania przez zleceniodawce czasu poswie-
conego na prace przez wykonujacego zlecenie. Zleceniodawca nie jest tez uprawniony do wydawania
polecen co do sposobu wykonania pracy ani do zlecania wykonywania tych rodzajéw prac, ktére wy-
kraczaja poza tresc taczacej strony umowy. Z kolei na zleceniobiorcy nie cigzy obowigzek zachowania
dyscypliny pracy w zakresie przestrzegania czasu pracy, podpisywania listy obecnosci itp.

Kolejnymi wyznacznikami wskazujacymi na istnienie zatrudnienia pracowniczego jest okreslenie czasu
i miejsca wykonywania pracy (zob. nr 57, 59).
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Precyzyjne okreslenie czasu i miejsca w zasadzie nie wystepuje na gruncie uméw cywilnoprawnych.
Istnieje jednak mozliwos¢, jak w przypadku umowy agencyjnej, umieszczenia w tresci umowy tego typu
element6éw. Dajacy zlecenie moze byé bowiem zainteresowany tym, aby zleceniobiorca realizowat okreslo-
ne czynnosci w wyznaczonym w umowie miejscu i czasie. Natomiast w przypadku umowy o dzielo, jako
typowej umowy rezultatu, przyjmujacy zaméwienie ma swobode co do czasu, miejsca i sposobu wykona-
nia pracy.

PRZYKEAD: Pani Maria jest szwaczka $wiadczaca ustugi na podstawie umowy o dzieto. Zgodnie z umo-
wa zawartg z wtascicielka zaktadu krawieckiego ma ona obowigzek wykonywac¢ czynnosci w zaktadzie
w wyznaczonych godzinach. Jest w zwigzku z tym zobowigzana do obecnosci w miejscu wykonywania
czynnosci w okreslonych dniach tygodnia.

Z przedstawionej sytuacji wynika, ze taczacy strony stosunek prawny wykazuje cechy stosunku pracy
z charakterystycznym dla niego podporzadkowaniem pracownika co do miejsca i czasu pracy.

Odptatnos¢ pracy to kolejna cecha pozwalajaca okreslic 1aczacy strony stosunek prawny (zob. nr 60).
Zawarcie umowy bez wynagrodzenia wykluczac bedzie zatrudnienie pracownicze. Inaczej jest w przypad-
ku niektérych uméw cywilnoprawnych, gdzie wola stron dopuszczalne jest nieodplatne swiadczenie ustug,
np. umowa zlecenia lub umowa na warunkach zlecenia. Natomiast umowa o dzieto i umowa agencyjna sa
umowami odplatnymi, w ktorych wynagrodzenie przystuguje zawsze, ale bez gwarancji jego minimalnej
wysokosci, jak ma to miejsce na gruncie stosunku pracy.

Obowiazek osobistego swiadczenia pracy jest istota umowy o prace, w przeciwieristwie do uméw
cywilnoprawnych (zob. nr 141, 152, 175).

wazne! Pracownik nie moze Swiadczy¢ pracy przez zastepce.

Brak bezwzglednego obowigzku osobistego wykonywania pracy wyklucza mozliwosé¢ kwalifikowania 13-
czacego strony stosunku prawnego jako umowy o prace. W przypadku za$ uméw cywilnoprawnych osobi-
sty charakter wykonywania pracy moze wynikac¢ badz z wyraznego postanowienia umownego, badz z isto-
ty konkretnego zobowiazania, w ktérym wazne beda indywidualne cechy osoby wykonujacej zlecenie.
W odniesieniu do umowy zlecenia, osobiste wykonywanie zobowiazania jest zasada. Jednak przyjmujacy
zlecenie moze od tego odstapic, jesli strony tak postanowia w umowie lub gdy wynika to ze zwyczajéw, lub
gdy powierzenie osobie trzeciej wykonania zlecenia zostalo podyktowane jakimi$ szczegdlnymi okolicz-
nosciami (art. 738 § 1k.c.).

PRZYKLAD: Pan Jan zawart umowe zlecenia na wykonywanie czynnosci konserwatorskich w budynku wie-
lorodzinnym. W umowie zostato zawarte postanowienie, ze w okreslonych przypadkach dopuszczalne
jest wykonywanie powyzszych czynnosci przez syna pana Jana za pisemnga zgoda zleceniodawcy.

W opisanej sytuacji faczaca strony umowa jest umowa zlecenia, a nie umowa o prace, gdyz w tej ostat-
niej niedopuszczalny bytby zapis o wykonywaniu czynnosci przez inng osobe niz pracownik.

Pracodawca zatrudniajacy pracownika ponosi w zwiazku z tym ryzyko:
— osobowe — za niezawinione przez pracownika niewykonanie lub nienalezyte wykonanie zobowigzania;
— gospodarcze;
— techniczne (np. za przestdj);
— socjalne (usprawiedliwiona nieobecnos$¢ pracownika w pracy obcigza pracodawce).

wazne! Niedopuszczalna jest zmiana przez strony ustawowo uksztaltowanego rozkladu odpowiedzialnosci.
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Przepisy prawa pracy nie okreslaja, jakie prace moga by¢ swiadczone wylacznie na podstawie uméw cy-
wilnoprawnych, a jakie tylko na podstawie umowy o prace.

wAzNE! Rodzaj pracy nie jest wiec kryterium decydujacym o formie prawnej, w jakiej dana praca ma by¢
wykonywana.

Z reguly to strony danego stosunku prawnego decyduja o wyborze prawnej podstawy wykonywania pracy,
gdyz w zasadzie wiekszo$¢ rodzajow prac moze byé wykonywana tak w ramach umowy o dzieto, umowy
zlecenia, jak i umowy o prace.

Okreslone rodzaje prac — ze swej natury — moga by¢ wykonywane tylko na podstawie umow cywilnopraw-
nych. Ma to miejsce w przypadku wykonywania wiekszosci zawodow artystycznych (np. pisarz, kompo-
zytor), gdzie prawng podstawa swiadczenia pracy jest najczesciej umowa o dzielo. Podobnie w sytuacji
takich rodzajéw prac, w ktérych warunek podporzadkowania co do czasu i sposobu wykonywania pracy
nie jest elementem koniecznym, aby dana osoba prace $wiadczyla (np. sprzatanie, przepisywanie tekstow
na komputerze). W tej sytuacji chodzi o wykonanie konkretnej pracy, nie jest natomiast potrzebne pozo-
stawanie w Scistej dyspozycji zlecajacego prace.

PRZYKEAD: Pracodawca musi zatrudni¢ osobe do wykonania prac remontowych w swojej siedzibie, tj. po-
malowania iura. Zastanawia sie nad wyborem najkorzystniejszej podstawy prawnej — miedzy umowa
o dzieto a umowag o prace na czas okreslony.

W tej sytuacji bardziej korzystne bedzie zawarcie umowy o dzieto, gdyz przedmiotem umowy jest wy-
konanie okreslonych prac w oznaczonym terminie. Jest to wiec typowa umowa rezultatu. Przy zawarciu
umowy o dzieto w interesie wykonawcy bedzie szybkie i terminowe wykonanie dziefa, gdyz od tego
uzaleznione jest otrzymanie wynagrodzenia (zaptata po ukonczeniu dziefa). Nie jest tez konieczne przy
wykonywaniu tego typu pracy podporzadkowanie pracownika co do sposobu i czasu jej wykonania.

W takich sytuacjach wiec, gdzie zachodzi potrzeba wykonania pracy o charakterze wynikowym, krét-
kotrwatym, korzystniejsze dla zatrudniajacego bedzie zatrudnienie na podstawie umowy o dzieto, a nie
umowy o prace.

Z drugiej zas strony, istnieja okreslone rodzaje prac, gdzie praca moze by¢ s$wiadczona jedynie w ramach
stosunku pracy na podstawie umowy o prace.

Modelowym przykladem jest wykonywanie zawodu sekretarki lub asystentki. Jest to zawdd, ktéry z istoty
swej moze by¢ wykonywany tylko w warunkach $cistego podporzadkowania. Podobnie zatrudnienie robot-
nika w fabryce przy tasmie produkcyjnej nastepuje wylacznie na podstawie umowy o prace, z ktorej wy-
nika obowiazek podporzadkowania co do sposobu, czasu i miejsca $wiadczenia pracy. Niemozliwe byloby
bowiem przy tego rodzaju pracy, aby pracownik sam decydowat o sposobie i czasie jej wykonania.
Generalnie o charakterze taczacego strony stosunku prawnego decyduja same zainteresowane strony.
Zgodnie z zasadg swobody uméw strony moga swobodnie ksztattowaé stosunek prawny, w obrebie ktérego
ma by¢ wykonywana praca. Jesli wykonywana praca nie posiada w przewazajacej mierze cech charak-
terystycznych dla stosunku pracy (zob. nr 134), to nie ma przeszkdd, aby zostata wybrana jedna z uméw
prawa cywilnego. W przypadku jednak, gdy cechy charakterystyczne dla stosunku pracy przewazaja, to
wlasnie stosunek pracy powinien by¢é wybrany jako forma zatrudnienia. Natomiast jesli w konkretnym
przypadku faktycznie powinna by¢ zawarta umowa o prace zamiast umowy cywilnoprawnej, to kazda
ze stron moze wystapi¢ z powdédztwem o ustalenie istnienia stosunku pracy. W wiekszosci przypadkéw
to pracownik wnosi powddztwo o ustalenie istnienia stosunku pracy, wykazujac przed sadem, iz praca
$wiadczona nosi cechy stosunku pracy (zob. nr 134).

Nie ma prawnych mozliwosci, aby umowa cywilnoprawna, np. umowa o dzielo, z mocy prawa przeksztal-
cila sie w umowe o prace, z tego tylko powodu, Ze byla zawierana kilkakrotnie. Fakt, Ze strony poprzednio
zawarly juz kilka uméw zlecenia (lub innych uméw prawa cywilnego), moze by¢ tylko elementem pomoc-
nym w dowodzeniu, ze w taczacym je stosunku prawnym wystepuje jedna z cech charakterystycznych dla
stosunku pracy, a mianowicie — ciggtos¢ pracy. Jednakze niezbedne jest wykazanie, ze wystapily tez inne
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elementy wlasciwe dla tego stosunku, jak np. podporzadkowanie pracownika co do miejsca, sposobu i cza-
su pracy czy obowigzek osobistego swiadczenia pracy.

Ciezar udowodnienia, ze taczacy strony stosunek prawny jest rzeczywiscie stosunkiem pracy, spoczywa
na osobie wykonujacej prace na podstawie jednej z uméw prawa cywilnego, jezeli faktycznie uwaza sie
za pracownika.

b. Prawne konsekwencje niewlasciwego zakwalifikowania umowy

Niewlasciwe zakwalifikowanie zawartej umowy pociaga za soba okreslone konsekwencje prawne.
Nieswiadomos¢ stron co do rzeczywistego charakteru lgczacego ich stosunku prawnego prowadzi¢ moze
do niewykonywania lub nieprawidlowego wykonywania wynikajacych z umowy obowiazkéw. Sytuacja taka
moze mie¢ miejsce w przypadku btednej kwalifikacji umowy o prace jako umowy cywilnoprawnej. W rezul-
tacie pracodawca nie bedzie wyplacal pracownikowi wynagrodzenia za godziny nadliczbowe lub odméwi
mu udzielenia urlopu. Podobnie w przypadku nieprawidlowego zakwalifikowania umowy zlecenia jako
umowy o dzielo i nieoplacanie z tego tytutu sktadek ubezpieczeniowych.

wazner Nazwa umowy nadana przez strony nie decyduje o kwalifikacji laczacego ich stosunku prawnego.
Decydujace znaczenie ma natomiast tres¢ umowy uzgodniona przez strony.

Sam fakt wykonywania pracy przez osobe fizyczng nie $wiadczy jeszcze o charakterze stosunku prawnego
1aczacego strony. Rozstrzygniecie, z jakiego rodzaju zatrudnieniem mamy do czynienia, nastepuje po-
przez ocene cech, jakie posiada §wiadczona praca (zob. nr 134-138). Niezaleznie od nazwy umowy,
jaka strony zawarly, jesli w zatrudnieniu przewazaja elementy wlasciwe dla stosunku pracy, jest to zatrud-
nienie w ramach stosunku pracy (art. 22 § 1! k.p.).

PRzYKEAD: Pracodawca zatrudnia studenta na podstawie umowy zlecenia. Zleceniobiorca Swiadczy prace
w takich samych warunkach, jak zatrudnieni pracownicy - jest podporzadkowany pracodawcy co do
sposobu, miejsca i czasu pracy, $wiadczy prace osobiscie, otrzymuje z tego tytutu comiesieczne wy-
nagrodzenie. Udzielony mu zostat réwniez urlop wypoczynkowy. Zwrécit sie w zwigzku z tym do za-
trudniajacego z prosba o zatrudnienie na podstawie umowy o prace. Spotkat sie jednak z odpowiedzig
odmowna.

Przedstawiony stan wykazuje, ze mamy do czynienia z pozorng umowa zlecenia, za ktérg w rzeczywi-
stosci kryje sie umowa o prace. Na umowe o prace wskazujg przede wszystkim jej cechy, jak rowniez
fakt korzystania przez osobe wykonujaca prace z uprawnien pracowniczych (urlop wypoczynkowy).
Decyzja odmowna pracodawcy do zatrudnienia studenta na podstawie umowy o prace moze wynikac
z checi unikniecia obciagzen z tytutu opfacania sktadek na ubezpieczenia spoteczne, gdyz studenci do
ukonczenia 26. roku zycia nie podlegaja obowigzkowo ubezpieczeniom spotecznym z tytutu umowy
cywilnoprawnej. Zatrudnienie na podstawie umowy o prace w kazdym przypadku za$ rodzi ten obo-
wiazek. Ten argument nie moze by¢ jednak usprawiedliwieniem dla tego typu praktyk pracodawcy. Ta-
kie zachowanie podmiotu zatrudniajacego stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika i pod-
lega karze grzywny (zob. nr 34).

Aby ustali¢, ze tagczacy strony stosunek prawny jest stosunkiem pracy, osoba zatrudniona powinna wy-
stapic¢ z powddztwem do sadu pracy o ustalenie istnienia stosunku pracy.

Powolany przepis (art. 22 § 1' k.p.) nie wprowadza domniemania zawarcia umowy o prace ani nie
zakazuje zawierania umoéw cywilnoprawnych. Jezeli jednak faktycznie taczacy strony stosunek prawny
jest wbrew nadanej mu nazwie zatrudnieniem pracowniczym, to aby usunaé istniejace rozbieznosci mie-
dzy stanem faktycznym a stanem prawnym, kazda ze stron moze wystapi¢ z powddztwem o ustalenie ist-
nienia stosunku pracy.
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W wiekszosci przypadkéw powddztwem takim zainteresowana bedzie osoba, ktéra $wiadczy prace.
Podstawa wystapienia do sadu jest art. 189 k.p.c. Pozwala on zadac ustalenia przez sad istnienia badZ
nieistnienia stosunku prawnego lub prawa, gdy Zadajacy ma w tym interes prawny. Do najczesciej spoty-
kanych rozbieznosci dochodzi, gdy z prawnego punktu widzenia mamy do czynienia ze stosunkiem pracy,
strony za$ wykonuja umowe tak, jakby to byla umowa cywilnoprawna. W wyniku tego zatrudniona osoba
nie korzysta z ochrony, jaka gwarantujg jej przepisy prawa pracy.

Osoba, ktdra $wiadczy lub swiadczyla prace, a ktéra uwaza, ze mimo nazwy zawartej umowy z zatrudnia-
jacym taczy ja stosunek pracy, ma trzy wyjscia:

— w pierwszej kolejnosci moze zwrdci¢ sie do pracodawcy o uznanie pracowniczego charakteru
Swiadczonej pracy;

— gdy ten odméwi, moze zglosi¢ fakt zatrudnienia w inspekeji pracy z prosba o kontrole, gdy inspektor
stwierdzi, Ze wbrew zawartej umowie cywilnoprawnej praca jest wykonywana w warunkach charakte-
rystycznych dla stosunku pracy, wéwczas moze wnie$¢ do sadu pracy powddztwo o ustalenie istnienia
stosunku pracy;

— osoba wykonujaca prace ma réwniez prawo wystapi¢ do sadu pracy z Zadaniem ustalenia istnienia
stosunku pracy (art. 189 k.p.c.) oraz o $wiadczenia przystugujace jej na podstawie przepiséw prawa
pracy (np. wynagrodzenie za nadgodziny).

waznE! Dla skutecznosci powddztwa nie bedzie mialo decydujacego znaczenia, iz osoba $wiadczaca prace
sama godzila sie na zawarcie jednej z uméw prawa cywilnego, a nawet sama jg zaproponowata.

PRZYKEAD: Pracodawca rozwigzat z pracownikami umowy o prace z powodu trudnosci finansowych. Po
uptywie okresu wypowiedzenia czesci z nich zaproponowat kontynuowanie dotychczasowej pracy
w niezmienionych warunkach na podstawie umowy o dzieto.

W przedstawionej sytuacji mamy do czynienia z pozorng umowa o dzieto. Mimo bowiem rozwigzania
stosunku pracy i zawarcia ponownie uméw cywilnoprawnych praca nadal jest swiadczona na takich
samych warunkach, jak przed rozwigzaniem stosunku pracy. Jezeli pracownik po rozwigzaniu z nim
umowy o prace jest nadal zatrudniony w zaktadzie pracy za wiedza i zgoda pracodawcy i wykonuje
te sama prace, nalezy przyja¢, ze przedtuzono umowe o prace w sposéb dorozumiany. Pracownicy za-
interesowani ustaleniem taczacego ich z pracodawca stosunku prawnego powinni wystapi¢ do sadu
z powo6dztwem o ustalenie istnienia stosunku pracy.

Uprzednie akceptowanie umowy cywilnoprawnej lub nawet jej zaproponowanie przez strone, ktéra na-
stepnie wystepuje z powddztwem o ustalenie istnienia stosunku pracy, moze mieé¢ znaczenie przy kwa-
lifikacji stosunku prawnego przez sad, jesli s$wiadczona praca wykazuje w zblizonym zakresie cechy cha-
rakterystyczne zaréwno dla zatrudnienia pracowniczego, jak i dla stosunkéw cywilnoprawnych. W tym
momencie decydujaca jest wola stron.

Postepowanie o ustalenie istnienia stosunku pracy, ze wzgledu na swéj ochronny charakter, zostato
uksztaltowane w sposéb szczegdlny, wzmacniajacy pozycje potencjalnego pracownika. Sprawy o ustale-
nie istnienia stosunku pracy sa sprawami z zakresu prawa pracy.

Zastapienie umowy o prace umowg cywilnoprawng przy zachowaniu warunkéw wiasciwych dla stosunku
pracy (zob. nr 134) moze zostaé¢ réwniez zakwestionowane przez inspektora pracy. Jezeli w wyniku kon-
troli inspektor pracy ustali, Ze u danego pracodawcy (w danej instytucji) zawierane sa umowy cywilno-
prawne, chociaz wlasciwg podstawa prawna faczacego strony stosunku powinna by¢ umowa o prace, moze
zastosowac przystugujace mu Srodki prawne. Jednym z nich jest wystapienie do podmiotu zatrudniajace-
go. Inspektor wskazuje w nim na koniecznos¢ zastapienia umowy cywilnoprawnej umowa o prace.
Pracodawca, do ktorego skierowano wystapienie, ma obowiazek w terminie wskazanym w wystapieniu
(nie dtuzszym niz 30 dni) poinformowa¢ inspektora pracy o terminie i sposobie wykonania ujetych w nim
wnioskéw.
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Rezultatem kontroli inspektora pracy moze by¢ réwniez wystapienie przez niego z powddztwem do sadu
pracy o ustalenie istnienia stosunku pracy. W praktyce jednak z tego uprawnienia inspektorzy korzystaja
rzadko — tylko w razie stwierdzenia razacych naruszen.

Inspektor, reprezentujac interes publiczny, moze réwniez doprowadzi¢ do wszczecia postepowania, wbrew
woli osoby swiadczacej prace, a nawet whrew jej wiedzy. Za zgoda osoby zainteresowanej inspektor pracy
moze réwniez uczestniczy¢ w toczacym sie postepowaniu.

Niewlasciwe zakwalifikowanie laczacej strony umowy jako umowy cywilnoprawne;j, gdy w efekcie realizo-
wane jest zatrudnienie pracownicze, pociaga za sobg sankcje o charakterze karnym. Pracodawca, kté-
ry zawiera z pracownikiem umowe cywilnoprawng w warunkach, gdy powinna by¢ zawarta umowa o pra-
ce, popetnia wykroczenie przeciwko prawom pracownika (art. 281 pkt 1 k.p.). W zwiazku z tym moze
zosta¢ ukarany mandatem karnym w wysokosci do 2000 zt, naktadanym przez inspektora pracy, lub kara
grzywny. Grzywne w wysokosci od 1000 zt do nawet 30 000 zI, na wniosek inspektora pracy orzeka sad
pracy. Tym samym sankcjom podlega osoba, ktéra w imieniu pracodawcy zawarla umowe cywilnoprawna
w warunkach stosunku pracy.

Niewlasciwa kwalifikacja umowy moze by¢ przyczyng powaznych probleméw w sferze ubezpieczen spo-
lecznych. Stosunek pracy rodzi obowiazek odprowadzania sktadek w kazdym przypadku i w odniesieniu
do wszystkich rodzajéw ubezpieczenia spotecznego — od tej zasady nie ma wyjatkow.

Orzecznictwo:

- postanowienie SN z dnia 6 wrze$nia 2022 r., Il USK 678/21, LEX nr 3416126 (,Dla objecia ubezpieczeniem spotecznym
z tytutu wykonywania pracy zasadnicze znaczenie ma nie to, czy umowa o prace zostata zawarta, lecz to, czy strony
umowy pozostawaty w stosunku pracy (art. 8 ust. 1 u.s.u.s.). O tym, czy strony istotnie w takim stosunku pozostawaty
i stosunek ten stanowi tytut ubezpieczen spotecznych, nie decyduje natomiast samo formalne zawarcie umowy o pra-
ce, wyptata wynagrodzenia, przystapienie do ubezpieczenia i opfacenie skfadki, wystawienie $wiadectwa pracy, ale
faktyczne i rzeczywiste realizowanie elementéw charakterystycznych dla stosunku pracy, a wynikajacych z art. 22 § 1
k.p?);

- postanowienie SN z dnia 4 sierpnia 2021 ., IIl USK 193/21, LEX nr 3220247 (,Zamiar uzyskania ochrony ubezpieczenio-
wej bez rzeczywistego wykonywania umowy o prace na warunkach odpowiadajacych zatrudnieniu pracowniczemu
Swiadczy o fikcyjnosci zgtoszenia do pracowniczego ubezpieczenia spotecznego. Fikcyjne zawarcie umowy o prace,
czyli niezwigzane z wykonywaniem pracy, powoduje, Zze dokonanie zgtoszenia do ubezpieczen nastepuje pod pozo-
rem zatrudnienia. O nieobjeciu obowiazkiem ubezpieczen spotecznych w przypadku zgtoszenia do ubezpieczen oso-
by niebedacej pracownikiem nie decyduje niewaznos¢ umowy o prace, ale fakt, ze osoba ta faktycznie nie pozostaje
w stosunku pracy. Osoba, ktdra zawarta fikcyjng umowe o prace nie podlega ubezpieczeniu spotecznemu i nie nabywa
prawa do swiadczer wyptywajacych z tego ubezpieczenia. Jezeli jednak stosunek pracy zrealizowat sie przez wyko-
nywanie zatrudnienia, wady oswiadczenia woli dotykajace umowe o prace, nawet powodujace jej niewaznos¢, nie
skutkuja w sferze prawa do $wiadczen z ubezpieczenia spotecznego”);

- wyrok SA w Lublinie z dnia 10 czerwca 2021 ., Il AUa 66/21, LEX nr 3196908 (,Do ustalenia, iz doszto do powstania
pomiedzy stronami stosunku pracy, nie jest wystarczajace spetnienie warunkéw formalnych zatrudnienia, takich jak
zawarcie umowy o prace, odbycie szkolenia w dziedzinie bhp, prowadzenie akt osobowych, podpisywanie list obec-
nosci, potwierdzenie wypfaty wynagrodzenia, zgtoszenie do ubezpieczenia, a konieczne jest ustalenie, ze strony miaty
zamiar wykonywac obowiazki stron stosunku pracy i to czynity. Nie moze bowiem by¢ tolerowana sytuacja, w ktérej
osoba zainteresowana w uzyskaniu Swiadczen z ubezpieczenia spotecznego, do ktérych nie ma tytutu, z pomoca ptat-
nika sktadek wytwarza dokumenty stuzace wytacznie do tego celu”);

— wyrok SN z dnia 21 stycznia 2021 ., lll PSKP 3/21, LEX nr 3108632 (,0 tym, czy strony tgczy umowa o prace, czy tez
cywilnoprawna, decyduje wola oséb podpisujacych takie kontrakty. Korzystanie ze stuzbowego sprzetu nie ozna-
cza, ze doszto do zawarcia stosunku pracy. Wola stron moze wiec decydowag, jako ze nie mozna zaktada¢, iz strony
majace petng zdolnosé do czynnosci prawnych miaty zamiar zawrze¢ umowe o innej tresci (umowe o prace) niz te,
ktéra zawarty (umowe zlecenia). O wyborze rodzaju podstawy prawnej zatrudnienia decyduja zainteresowane strony —
art. 353" k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.");

- uchwata SN z dnia 24 wrze$nia 2020 r., lll PZP 1/20, LEX nr 3054452 (,Inspektorowi pracy na podstawie art. 631 k.p.c.
nie przystuguje uprawnienie do wytoczenia na rzecz obywatela powddztwa obejmujacego zadanie ustalenia tresci
stosunku pracy lub sposobu ustania stosunku pracy”);

- wyrok SN z dnia 10 lipca 2019 ., lll PK 87/18, LEX nr 2692795 (,W razie watpliwosci, czy dana umowa jest umowg
o prace, czy umowg cywilnoprawng, nalezy ustali¢, czy w tresci i sposobie jej wykonywania przewazaja cechy umowy
o prace, czy tez umowy cywilnoprawnej. Dopiero wowczas, gdy umowa poddawana analizie (w swej tresci, a zwlasz-
cza w sposobie wykonywania) wykazuje z ich jednakowym nasileniem cechy wspdlne dla co najmniej dwéch réznych
wzorcéw umownych, o jej typie (rodzaju) decyduje zgodny zamiar stron i cel umowy, ktéry moze (ale wcale nie musi)
wyrazac sie takze w nazwie umowy”);
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- wyrok SN z dnia 16 maja 2019 ., Il PK 27/18, OSNP 2020, nr 5, poz. 43 (,Przy rozstrzyganiu o kwalifikacji prawnej umo-
wy o swiadczenie ustug konieczne jest wzigcie pod uwage catego zespotu cech charakterystycznych, odrézniajacych
umowe o prace od innych uméw oraz rozwazenie, czy cechy te sg przewazajace i czy uzasadniajg uznanie istnienia
stosunku pracy. Dlugotrwate zatrudnienie przy $cince drzew wykonywane na podstawie umowy zlecenia w miejscach
wyznaczanych na biezaco przez zleceniodawce i pod jego kierownictwem oraz z udziatem innych koordynowanych
przez niego o0séb, powinno by¢ uznane za zatrudnienie na podstawie stosunku pracy, a nie umowy zlecenia (art. 22
§1'k.p");

- wyrok NSA z dnia 25 pazdziernika 2016 ., Il GSK 708/15, LEX nr 2177538 [,Przy ustalaniu czy kierowca byt pracowni-
kiem przedsiebiorcy wykonujacego przewdz na potrzeby wiasne nie mozna sie oprzec tylko na nazwie faczacej strony
umowy i definicji z art. 2 k.p. Nalezy badac tre$¢ umowy, a status kierowcy ocenia¢ na podstawie art. 2 k.p. w zwigzku
zart. 22§ 1,8 1", § 2 k.p. Tylko jesli faczacy strony stosunek prawny nie zawiera cech stosunku pracy mozna przyjac, ze
kierowca nie jest pracownikiem przedsiebiorcy. (...)"];

- wyrok SN zdnia 17 maja 2016 r., | PK 139/15, OSNP 2017, nr 12, poz. 159 (,Zasadnicze znaczenie w procesie sgdowego
badania, czy dany stosunek prawny jest stosunkiem pracy, ma ustalenie, czy praca wykonywana w ramach badane-
go stosunku prawnego faktycznie ma cechy wymienione w art. 22 § 1 k.p. Z art. 22 § 1" k.p. wynika bowiem, Ze sad
w pierwszej kolejnosci bada, czy dana praca jest zatrudnieniem w warunkach okreslonych w art. 22 § 1 k.p,, a art. 22
§ 12 k.p. stanowi dla petnej jasnosci, ze w razie wykonywania pracy w warunkach okreslonych w § 1 tego artykutu nie
jest dopuszczalne zastgpienie umowy o prace umowa cywilnoprawna. Istotnym sensem regulacji zawartejw § 1'i § 12
k.p. jest zatem przeniesienie ciezaru badania charakteru stosunku prawnego, w ktérego ramach $wiadczona jest praca,
z ustalania i wykfadni tre$ci umowy zawartej przez strony na ustalenie faktycznych warunkéw jej wykonywania. Gdy
umowa faktycznie jest wykonywana w warunkach wskazujacych na stosunek pracy, to ustalenie to, a nie tres¢ oswiad-
czen woli ztozonych przy jej zawieraniu, decyduje o charakterze faczacego strony stosunku prawnego”);

- wyrok SN z dnia 24 czerwca 2015 ., Il PK 189/14, LEX nr 1764808 [,(....) 2. Ustalenie, iz praca okreslonego rodzaju jest
wykonywana na rzecz pracodawcy, pod jego kierownictwem, odptatnie, w miejscu i czasie wyznaczonym przez praco-
dawce wystarcza do stwierdzenia istnienia stosunku pracy. 3. W $wietle art. 22 § 1 k.p. oceny charakteru umowy nalezy
dokonywac nie tylko na podstawie przyjetych przez strony jej postanowien, ktére moga mie¢ na celu stworzenie po-
zoru innej umowy, lecz takze na podstawie faktycznych warunkoéw jej wykonywania”];

- wyrok SA w Biatymstoku z dnia 10 czerwca 2015 r., lll AUa 1793/14, LEX nr 1747823 (,Jezeli strony zawarly umowe
o prace z gory zaktadajac, iz nie beda scisle realizowaty swoich praw i obowiazkéw, wypetniajacych tresé stosunku
pracy, to trudno przyje¢ nawigzanie stosunku pracy. Samo stwarzanie pozoréw poprzez wykonywanie okreslonych
czynnosci w sklepie nie jest wystraczajace do wykreowania pracowniczego tytutu ubezpieczeniowego”);

- wyrok SN z dnia 19 marca 2014 r., | PK 187/13, OSNP 2015, nr 9, poz. 120 (,Pracownik pozostaje w stosunku pracy zo-
bowigzany do wykonywania pracy podporzadkowanej (rt.. 22 § 1 k.p.), a zatem ma obowiazek wykonywac¢ prace pod
kierownictwem pracodawcy i w sposéb przez niego okreslony. Nie nalezy do jego roli decydowanie o racjonalnosci
dziatan, ktérych podjecie poleca mu pracodawca. Powinien takze powstrzymywac sie od zachowan, ktére utrudniaja
wspotprace w ramach zespotu, w ktérym przyszto mu wykonywac obowiazki”);

- wyrok SA w Gdansku z dnia 28 maja 2013 ., Il AUa 1823/12, LEX nr 1322442 (,0Ogdlna kontrola osoby zatrudnionej na
podstawie umowy cywilnoprawnej (np. zlecenia), dokonywana przez zleceniodawce z punktu widzenia rezultatéw
dziatalnosci nie swiadczy o podporzadkowaniu pracowniczym. Dla stwierdzenia, ze podporzadkowanie pracownika
pracodawcy wystepuje w tresci stosunku prawnego z reguty wskazuje sie na takie elementy jak: okreslony czas pracy
i miejsce wykonywania czynnosci, podpisywanie listy obecnosci, podporzadkowanie pracownika regulaminowi pracy
oraz poleceniom kierownictwa co do miejsca, czasu i sposobu wykonywania pracy oraz obowigzek przestrzegania
norm pracy, obowiazek wykonywania polecen przetozonych, wykonywanie pracy zmianowe;j i stata dyspozycyjnosc,
dokfadne okreslenie miejsca i czasu realizacji powierzonego zadania oraz ich wykonywanie pod nadzorem kierowni-
ka");

- wyrok SA w todzi z dnia 9 maja 2013 r,, Il AUa 1239/12, LEX nr 1316209 (,Dla wywotania skutkéw prawnych zwia-
zanych z istnieniem danego stosunku zobowiagzaniowego nie jest wystarczajace jedynie zawarcie umowy od strony
formalnej, ale decydujace jest rzeczywiste realizowanie i trwanie stosunku pracy w granicach wyznaczonych trescia
art. 22 k.p. Sama wola stron nie jest wystarczajaca, skoro nie towarzyszy jej realizowanie umowy");

- wyrok SA w Gdansku z dnia 5 marca 2013 r,, lll AUa 1210/12, LEX nr 1293591 (,W przypadku ustalenia, ze w taczacym
strony stosunku prawnym wystepuja elementy obce stosunkowi pracy (np. brak podporzadkowania, mozliwo$¢ zasta-
pienia pracownika osoba trzecig), nie jest mozliwa jego kwalifikacja do stosunku pracy”);

- wyrok SN z dnia 21 maja 2010 r., | UK 43/10, LEX nr 619658 [,Umowa o prace jest zawarta dla pozoru, a przez to nie
stanowi tytutu do objecia ubezpieczeniami spotecznymi, jezeli przy sktadaniu oswiadczen woli obie strony maja swia-
domos¢, ze osoba okreslona w umowie jako pracownik nie bedzie Swiadczy¢ pracy, a podmiot wskazany jako praco-
dawca nie bedzie korzystac z jej pracy, czyli strony z géry zaktadaja, iz nie bedg realizowaty swoich praw i obowiazkéw
wypetniajacych tres¢ stosunku pracy. Skoro z zawarciem umowy o prace u.s.u.s. z 1998 r. wigze obowiazek ubezpiecze-
nia emerytalnego i rentowych oraz wypadkowego i chorobowego, podjecie zatrudnienia w celu objecia tymi ubezpie-
czeniami i ewentualnie korzystania z przewidzianych nimi $wiadczen nie jest obejsciem prawa.

3. Podleganie ubezpieczeniom spotecznym wynika z prawdziwego zatrudnienia, a nie z samego faktu zawarcia sto-
sownej umowy, dokument w postaci umowy nie jest niepodwazalnym dowodem na to, ze osoby podpisujace go, jako
strony, faktycznie ztozyty niewadliwe o$wiadczenie woli o tresci zapisanej w tym dokumencie (...)"];

- wyrok SN z dnia 9 lipca 2008 r., | PK 315/07, OSNP 2009, nr 23-24, poz. 310 [(,1. Obowiazki polegajace na dozorowaniu
obiektéw nie moga mie¢ charakteru dzieta, poniewaz polegaja na wykonywaniu pewnych powtarzajacych sie czynno-
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$ci bez mozliwosci osiggniecia rezultatu, co wskazuje na charakterystyczna dla stosunku pracy ciggtos¢ swiadczenia
pracy. 2. Zamiar zawarcia umowy o dzieto, a takze Swiadome podpisanie takiej umowy nie moga nada¢ cywilnopraw-
nego charakteru zatrudnieniu zainicjowanemu taka umowa, jesli wykazuje ono w przewazajacym stopniu cechy sto-
sunku pracy. (...)"];

- wyrok SN z dnia 2 lipca 2008 r., Il UK 334/07, OSNP 2009, nr 23-24, poz. 321 (,O czynnosci prawnej majacej na celu
obejscie ustawy mozna méwic¢ wéwczas, gdy czynno$¢ taka pozwala na unikniecie zakazéw, nakazéw lub obcigzen
wynikajacych z przepisu ustawy i tylko z takim zamiarem zostata dokonana. Nie jest natomiast obejsciem prawa do-
konanie czynnosci prawnej w celu osiaggniecia skutkéw, jakie ustawa wigze z tg czynnoscig prawna. Skoro z zawarciem
umowy o prace ustawa o systemie ubezpieczen spotecznych wiaze obowiazek ubezpieczenia emerytalno-rentowego,
chorobowego i wypadkowego, podjecie zatrudnienia w celu objecia ubezpieczeniem i ewentualnego korzystania ze
Swiadczen z tego ubezpieczenia nie moze by¢ kwalifikowana jako obejscie prawa. Przepisy ustawy o systemie ubez-
pieczen spotecznych, nie zakazujg zmiany formy $wiadczenia pracy i wynikajacej z niej zmiany tytutu ubezpieczenia
z osoby wspotpracujacej, na ubezpieczenie z tytutu zawartej umowy o prace”);

— wyrok SN z dnia 3 czerwca 2008 ., | PK 311/07, OSNP 2009, nr 19-20, poz. 258 (, 1. Artykut 22 k.p. w § 1 § 1" obejmuje
takze sytuacje, w ktdrej praca odpowiadajgca cechom stosunku pracy zostata objeta formalnie umowa wigzaca jej
wykonawce z innym podmiotem niz pracodawca, na ktérego rzecz praca ta byta faktycznie wykonywana. 2. Sagd moze
ustali¢ istnienie stosunku pracy nawet wtedy, gdy strony w dobrej wierze zawierajg formalnie umowe cywilnoprawna,
lecz jej tres¢ lub sposdb jej realizacji odpowiada cechom stosunku pracy”);

- wyrok SN z dnia 26 marca 2008 r., | UK 282/07, LEX nr 411051 [(,O rodzaju zawartej umowy decyduje nie tylko i nie
tyle jej nazwa, ile cel i zgodny zamiar stron. O wyborze podstawy zatrudnienia decyduje bowiem przede wszystkim
zgodna, autonomiczna wola stron. Kwalifikacja umowy o $wiadczenie ustug jako umowy o prace lub umowy cywil-
noprawnej budzi w praktyce istotne trudnosci i nalezy jej dokonywac¢ metodg typologiczna, tj. poprzez rozpoznanie
i wskazanie jej cech przewazajacych (dominujacych)”];

- wyrok SN z dnia 30 listopada 2005 r., IV UK 61/05, Prawo Pracy 2006, nr 7-8, s. 41 (,1. Stwierdzenie, Ze umowa zmie-
rza do obejscia prawa, wymaga poczynienia konkretnych ustalen faktycznych, dotyczacych okolicznosci jej zawarcia,
celu, jaki strony zamierzaly osiagna¢, charakteru wykonywanej pracy i zachowania koniecznego elementu stosunku
pracy, jakim jest wykonywanie pracy podporzadkowanej. 2. Umowie o prace nienaruszajacej art. 22 k.p. nie mozna sta-
wiac zarzutu zawarcia w celu obejscia prawa, nawet gdy jej cel dyktowany byt wytacznie checig uzyskania Swiadczen
z ubezpieczenia spotecznego”);

- wyrok SN z dnia 25 listopada 2005 r., | UK 68/05, Wokanda 2006, nr 4, s. 26 (,Wykonywanie takich samych czynnosci
moze wystepowac w ramach umowy o prace i umowy cywilnoprawnej. Cecha umowy o prace nie jest pozostawanie
w dyspozycji pracodawcy, bo to moze wystepowac tez w umowach cywilnoprawnych, lecz wykonywanie pracy pod
kierownictwem pracodawcy (pracy podporzadkowanej). Ta cecha ma charakter konstrukcyjny dla istnienia stosunku
pracy”);

- wyrok SN zdnia 5 pazdziernika 2005 r., | UK 32/05, OSNP 2006, nr 15-16, poz. 249 (,Wady o$wiadczenia woli dotykajace
umowy o prace, nawet powodujace jej niewaznos¢, nie skutkujg w sferze prawa do swiadczen z ubezpieczenia spo-
tecznego. W tych stosunkach prawna doniostos¢ ma jedynie zamiar obejscia prawa przez fikcyjne (pozorne) zawarcie
umowy, takie, ktére nie wiaze sie ze swiadczeniem pracy, a dokonanie zgtoszenia do ubezpieczenia nastepuje pod
pozorem zatrudnienia”);

- wyrok SN z dnia 9 sierpnia 2005 r., Il UK 89/05, OSNP 2006, nr 11-12, poz. 192 (,Ustalenie w umowie o prace razgco
wysokiego wynagrodzenia za prace moze by¢, w konkretnych okolicznosciach, uznane za niewazne jako dokonane
z naruszeniem zasad wspotzycia spotecznego, polegajacym na $wiadomym osigganiu nieuzasadnionych korzysci z sy-
stemu ubezpieczen spotecznych kosztem innych uczestnikdw tego systemu (art. 58 § 3 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.)"];

- wyrok SN z dnia 4 sierpnia 2005 r., Il UK 321/04, OSNP 2006, nr 11-12, poz. 190 (,Umowe o prace uwaza si¢ za zawartg
dla pozoru (art. 83 § 1 k.c.), jezeli przy sktadaniu o$wiadczen woli obie strony majg Swiadomos¢, ze osoba okreslona
w umowie o prace jako pracownik nie bedzie $wiadczy¢ pracy, a osoba wskazana jako pracodawca nie bedzie korzy-
stac z jej pracy”);

- wyrok SN z dnia 4 sierpnia 2005 r., Il PK 357/04, OSNP 2006, nr 11-12, poz. 178 (,W ramach restrukturyzacji zaktadu pracy,
pracodawca moze dokonac reorganizacji polegajacej na zmianie sposobu $wiadczenia pracy (zastapienie umowy o prace
umowag cywilnoprawng) z dotychczasowym pracownikiem, jesli taka zmiana jest uzasadniona charakterem jego pracy:’);

- wyrok SN z dnia 10 pazdziernika 2003 r., | PK 466/02, Prawo Pracy 2004, nr 3, s. 35 (,Nadana umowie okreslona tres¢
nie przesadza o charakterze tgczacego strony stosunku prawnego, ale nie mozna zaktada¢, ze strony, majace petng
zdolnos¢ do czynnosci prawnych, miaty zamiar zawrze¢ umowe o innej tresci (umowe o prace), niz te, ktérg zawarty”);

- wyrok SN z dnia 5 grudnia 2002 r., | PKN 629/01, OSNP 2004, nr 11, poz. 194 (,Na podstawie art. 189 k.p.c. pracownik ma
interes prawny w ustaleniu rzeczywistej tresci realizowanego stosunku pracy, jezeli dochodzone ustalenie ma charakter
niemajatkowy lub oparte na nim potencjalne roszczenia majatkowe moga sie zaktualizowac dopiero w przysztosci”);

- wyrok SN z dnia 29 grudnia 2000 ., | PKN 494/98, OSNP 2000, nr 4, poz. 149 (,Zgoda pracownika jest wymagana tylko
na wstapienie inspektora pracy do postepowania w sprawie o ustalenie istnienia stosunku pracy, nie zas do wytocze-
nia powddztwa przez inspektora na rzecz pracownika.);

— wyrok SN z dnia 11 kwietnia 1997 r., | PKN 89/97, OSNP 1998, nr 2, poz. 35 (,Brak obowiazku wykonywania polecen
przemawia przeciwko mozliwosci uznania stosunku prawnego za stosunek pracy”);

- wyrok SN z dnia 11 wrze$nia 1997 r., Il UKN 232/97, OSNP 1998, nr 13, poz. 407 (,Swiadczenie pracy w zmianach, dys-
pozycyjnosc¢ i podporzadkowanie pracownika sg cechami charakterystycznymi wylgcznie dla zatrudnienia w ramach
stosunku pracy”);
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- wyrok SN z dnia 2 wrzes$nia 1998 ., | PKN 293/98, OSNP 1999, nr 18, poz. 582 (,Jezeli w stosunku prawnym nie przewa-
Zajg cechy stosunku pracy, to o jego charakterze przesadza nazwa i sposéb realizacji zobowigzania”);

- wyrok SN z dnia 9 grudnia 1999 r., | PKN 432/99, OSNP 2001, nr 9, poz. 310 (,Zatrudnienie nie musi mie¢ charakteru
pracowniczego. Praca moze by¢ $wiadczona takze na podstawie uméw cywilnoprawnych”).

Literatura: System Prawa Pracy, t. lll, Indywidualne prawo pracy, red. K.W. Baran, M. Gersdorf, K. Raczka, Warszawa 2021;
A. Drabek, Nielegalne zatrudnienie w prawie polskim, Warszawa 2012; M. Gersdorf, Umowa o prace. Umowa o dzieto. Umowa
Zzlecenia, Warszawa 1995; R. Golat, Umowa o dzieto, Warszawa 2003; R. Golat, Ustalanie zawarcia umowy o prace, St.Prac.
2009, nr 9; Kodeks cywilny. Komentarz, t. IV-V, red. M. Habdas i M. Fras, Warszawa 2018; t. Pisarczyk, R6zne formy zatrudnie-
nia, Warszawa 2003; Przeciwdziatanie niedopuszczalnym formom zatrudnienia, S. Kowalski, Z Kubot (red. nauk.), Warszawa
2018.

B. Umowa o dzieto

Podstawa prawna: art. 627-649 k.c.; art. 6, 8 ust. 1-2a, art. 9, 11, 12, 36 ust. 17 u.s.u.s.; rozporzadzenie
Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 20 grudnia 2020 r. w sprawie okreslenia wzoréw
zgtoszen do ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego, imiennych raportéw miesiecz-
nych i imiennych raportéw miesiecznych korygujacych, zgtoszen ptatnika sktadek, deklaracji rozlicze-
niowych i deklaracji rozliczeniowych korygujacych, zgtoszeri danych o pracy w szczegdlnych warun-
kach lub o szczegdlnym charakterze, raportéw informacyjnych, o$wiadczen o zamiarze przekazania
raportéw informacyjnych, informacji o zawartych umowach o dzieto oraz innych dokumentéw (tekst
jedn.: Dz. U.z 2023 r. poz. 2032).

Wykonywanie pracy moze odbywac sie na podstawie umowy o dzieto.

Umowa o dzielo zostata uregulowana w Kodeksie cywilnym (art. 627 i n.). Przez umowe o dzieto przyj-
mujacy zaméwienie zobowigzuje sie do wykonania oznaczonego dziela, a zamawiajacy zobowiazuje sie
do zaptaty wynagrodzenia. Stronami tej umowy sa: ten, czyim wysitkiem, staraniem i praca dzielo ma
zosta¢ wykonane (przyjmujacy zaméwienie), oraz ten, dla kogo dzieto ma by¢ wykonane (zamawiaja-
cy). Miedzy stronami nie istnieje stosunek podporzadkowania, charakterystyczny w umowie o prace, ani
inny stosunek zaleznosci.

a. Cechy umowy

Umowa o dzielo charakteryzuje sie okreslonymi cechami, ktére musza by¢ spelnione, aby dana praca
mogla by¢ wykonywana na podstawie tej umowy. Sg to przede wszystkim:

— 7 gory okreslony i pewny do osiggniecia rezultat pracy;

— odptatnosé za prace wykonang zgodnie z umowa.
Umowa o dzielo jako typowa umowa rezultatu moze by¢ wykorzystywana w tych przypadkach, w ktérych
chodzi o wykonanie czynnosci prowadzacej do powstania konkretnego rezultatu o charakterze material-
nym lub niematerialnym. Dzielem moga by¢ rezultaty intelektualnie utrwalone w postaci planu, modelu,
obliczenia itp. Rezultat musi by¢ obiektywnie osiggalny i w konkretnych warunkach pewny.
Przedmiotem umowy o dzieto moze by¢ zatem wykonanie okreslonych przedmiotéw, remont mieszkania,
sporzadzenie ekspertyzy lub tlumaczenia itp.

Dzieto ma by¢ rezultatem zamierzonym przez strony. Rezultat ten musi by¢ z gory okreslony, a jego osiag-
niecie musi by¢ uwazane przez strony za pewne, a nie jedynie prawdopodobne. Okreslenie moze nastapi¢
przy uzyciu réznych metod, np. przez opis. Sposéb okreslenia dzieta nie moze jednak budzié¢ watpliwo-
$ci, o jakie dzieto chodzi. Odpowiedzialno$é¢ przyjmujacego zaméwienie w przypadku nieosiagniecia celu
umowy jest odpowiedzialnoscia za nieosiagniecie zamierzonego rezultatu, a nie za brak nalezytej staran-
nosci.
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Kolejnym istotnym elementem umowy o dzielo jest jej odptatnosé, co oznacza, ze za wykonanie dziela
nalezy sie przyjmujacemu zaméwienie wynagrodzenie. Wysoko$¢ wynagrodzenia mozna okresli¢ przez
wskazanie podstaw do jego ustalenia, np. odwolanie sie do okreslonych cennikéw lub stawek. Jesli strony
w umowie nie okreslily wynagrodzenia lub nie wskazaly podstaw do jego ustalenia, przyjmuje sie, ze
wykonawcy przystugiwac bedzie zwykle wynagrodzenie za dzieto danego rodzaju. W przypadku gdy i w ten
sposob nie da sie ustali¢ wysoko$ci wynagrodzenia, nalezy sie wynagrodzenie odpowiadajace uzasadnio-
nemu nakladowi pracy oraz innym nakladom, jakie ponidst przyjmujacy zaméwienie.

Powyzsze sposoby ustalenia wynagrodzenia majg charakter pomocniczy, gdyz w praktyce w zaleznosci od
rodzaju dziela i zadan, jakie cigza na przyjmujacym zaméwienie, ustalenie wynagrodzenia odbywa sie
z wykorzystaniem dwdch sposobow: wynagrodzenia ryczattowego lub kosztorysowego. Ten ostatni sposob
wystepuje zwykle przy dzielach o bardziej skomplikowanej kalkulacji.

WAZNE! Strony maja swobode w okresleniu wynagrodzenia w umowie o dzieto. Wynagrodzenie nalezne z ty-
tutu umowy o dzielo nie musi mie¢ postaci pieniezne;.

b. Obowiazki stron umowy

Podstawowym obowigzkiem przyjmujacego zamowienie jest wykonanie dziela. Jest on odpowiedzialny
za jakos¢ dziela. Sposob wykonania dziela jest pozostawiony uznaniu przyjmujacego zaméwienie. Jest
on zwigzany jedynie ustaleniami co do wlasciwosci dziela ustalonego w umowie lub wynikajacych z cha-
rakteru danego dziela. Przyjmujacy nie ma obowiazku osobistego wykonania dziela, chyba ze wynika to
z umowy lub charakteru dziela (np. utwor artystyczny). Jezeli jednak sam nie wykonuje dzieta, jest zobo-
wigzany do kierowania osobami, ktérymi sie postuguje i za ktore odpowiada. Z chwilg ukoriczenia dzieta
powinien je wyda¢ zamawiajacemu i umozliwi¢ mu korzystanie z dzieta. W niektérych sytuacjach
samo wykonanie dzieta umozliwia korzystanie z niego, np. wykonanie naprawy instalacji wodno-sanitar-
nej.

Podstawowym obowiazkiem zamawiajacego jest zaptata wynagrodzenia przyjmujacemu zaméwienie.
Jesli strony nie postanowia inaczej, nalezy sie ono w chwili oddania dzieta. W przypadku niewykonania
dzieta z przyczyn lezacych po stronie zamawiajacego przyjmujacemu zaméwienie nalezy sie wynagro-
dzenie pomniejszone jednak o to, co przyjmujacy oszczedzit z powodu niewykonania dziela. Sa to za-
zwyczaj oszczednosci materialdw i innych wydatkow, np. niewykorzystanie farb malarskich do pomalowa-
nia mieszkania itp.

Gdy dzieto zostanie ukoriczone, na zamawiajacym ciazy obowiazek odebrania dzieta. Odebranie dzieta,
zaleznie od jego charakteru, moze oznacza¢ wiecej niz odebranie przedmiotu $wiadczenia. Zamawiajacy
powinien ustali¢, czy dzielo odpowiada zaméwieniu, np. poprzez sprawdzenie, czy reperacja rzeczy zosta-
1a dokonana, instalacja elektryczna funkcjonuje bez usterek itp.

Obowiagzek zgloszenia umowy o dzieto do ZUS

0d 1 stycznia 2021 r. patnicy skladek lub osoby fizyczne zlecajace dzielo maja obowiazek poinformowac
ZUS o zawarciu kazdej umowy o dzielo, jezeli umowa taka zostanie zawarta z osoba, z ktéra platnik nie
pozostaje w stosunku pracy lub jezeli w ramach takiej umowy nie wykonuje pracy na rzecz pracodawcy,
z ktérym pozostaje w stosunku pracy (art. 36 ust. 17 u.s.u.s.). Nie podlegaja wiec zgloszeniu do ZUS umo-
wy o dzielo zawarte z wlasnym pracownikiem, a takze umowy o dzieto zawarte przez pracownika z innym
podmiotem niz pracodawca, jezeli jednak w ramach tej umowy bedzie wykonywal prace na rzecz praco-
dawcy, z ktérym pozostaje w stosunku pracy.
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Obowiazek informacyjny wobec ZUS spoczywa na platniku skladek i osobach fizycznych zlecajacych wyko-
nanie dziela i musi by¢ spetniony w nieprzekraczalnym terminie 7 dni od daty zawarcia umowy
o dzieto. Do ustalenia 7-dniowego terminu na dokonanie zgloszenia stosuje sie przepisy Kodeksu poste-
powania administracyjnego w zakresie zasad liczenia terminéw (art. 123 u.s.u.s.). Zgodnie wiec z art. 57
§ 1 kp.a., jezeli poczatkiem terminu ustalonego w dniach jest pewne zdarzenie, przy obliczaniu tego
terminu nie uwzglednia sie dnia, w ktérym to zdarzenie nastapilo. Uplyw ostatniego z wyznaczonej liczby
dni uwaza sie za koniec terminu. Ponadto, gdy koniec terminu przypada w dzieri ustawowo wolny od
pracy (niedziela, $wieto) lub w sobote, to termin uplywa nastepnego dnia, ktéry nie jest dniem ustawowo
wolnym od pracy ani sobotg.

Zgloszenia zawartych uméw o dzieto do ZUS dokonuje sie na urzedowym formularzu RUD, ktérego wzor
zostat ogloszony w rozporzadzeniu Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 20 grudnia 2020 r.
w sprawie okreslenia wzordw zgloszen do ubezpieczen spolecznych i ubezpieczenia zdrowotnego, imien-
nych raportéw miesiecznych i imiennych raportéw miesiecznych korygujacych, zgloszen platnika sktadek,
deklaracji rozliczeniowych i deklaracji rozliczeniowych korygujacych, zgloszen danych o pracy w szczegol-
nych warunkach lub o szczegélnym charakterze, raportéw informacyjnych, o§wiadczeri o zamiarze prze-
kazania raportéw informacyjnych, informacji o zawartych umowach o dzieto oraz innych dokumentéw
— zatacznik nr 24.

wazne! Obowigzek informacyjny nie oznacza, Ze umowy te zostang automatycznie osktadkowane z tytutu
ubezpieczen spolecznych i ubezpieczenia zdrowotnego. Przewidziano na razie koniecznosé rejestracji wy-
zej wymienionych kategorii uméw o dzielo na koncie platnika.

Nalezy pamietaé, ze w przypadku niewypelnienia obowigzku zgloszenia umowy o dzielo do ZUS platnik
skladek lub osoba zlecajaca dzielo naraza sie na kare grzywny w wysokosci do 5000 zi.

c. Ustanie stosunku prawnego

Stosunek prawny taczacy strony umowy o dzielo koriczy sie normalnie wraz z wypelnieniem §wiadczenia
stron. W pewnych sytuacjach moze dojs¢ do przedwczesnego ustania tego stosunku. W przeciwienstwie
do umowy agencyjnej, umowy zlecenia czy wreszcie umowy o prace, umowa o dzielo nie prowadzi do
nawigzania trwatej wiezi prawnej miedzy stronami. Stosunek prawny taczacy strony ma raczej charakter
jednorazowy, zmierzajacy do osiagniecia konkretnego rezultatu (efektu). Z tego tez powodu nieprzydat-
na bylaby tu konstrukcja wypowiedzenia umowy.

W zwiazku z tym na gruncie umowy o dzielo zastosowanie znalazla instytucja odstapienia od umowy.
W przypadku odstgpienia istniejgca dotychczas umowa nie wywoluje zadnych skutkéw prawnych i nalezy
ja traktowad jako niebyla.

Jednostronne odstgpienie od umowy, jako sytuacja wyjatkowa, moze nastapic tylko w Scisle okreslonych
przez prawo sytuacjach:

— jesli przyjmujacy zaméwienie opdZnia sie z rozpoczeciem lub wykonaniem dziela w takim stopniu, iz
nie jest prawdopodobne, aby ukorczyl je w terminie. Odstapienie moze nastapic bez wyznaczenia do-
datkowego terminu i przed uplywem terminu do wykonania dziela (art. 635 k.c.);

— jezeli przyjmujacy zaméwienie wykonuje dzieto w sposéb wadliwy lub sprzeczny z umowa, a wyznaczo-
ny przez zamawiajacego termin co do zmiany sposobu wykonania dzieta juz uplynat (art. 636 k.c.);

— jezeli dzielo ma istotne wady, ktorych nie da sie usuna¢ lub z okolicznosci wynika, Ze przyjmujacy
zamoéwienie nie zdola ich usuna¢ (art. 637 k.c.);

— jesli w wyniku urzedowej zmiany cen lub stawek albo koniecznosci przeprowadzenia prac dodatko-
wych zaszla potrzeba znacznego podwyzszenia wynagrodzenia kosztorysowego, zamawiajacy moze od
umowy odstapié. Powinien jednak uczyni¢ to niezwlocznie, placac przyjmujacemu zaméwienie odpo-
wiednig cze$¢ uméwionego wynagrodzenia (art. 631 k.c.).
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Do momentu ukoriczenia dziela zamawiajacy moze w kazdym czasie odstapi¢ od umowy (art. 644 k.c.).
Dzielo jest nieukoriczone, gdy nie nadaje sie do wydania i odbioru. Chociaz uprawnienie to wydaje sie
bardzo korzystne, w praktyce jednak wigzac sie moze ze znacznymi trudno$ciami. Chcac od umowy odsta-
pi¢, zamawiajacy musi zaptaci¢ przyjmujacemu zaméwienie przewidziane wynagrodzenie. Od uméwione;j
kwoty moZe odliczy¢ jedynie to, co druga strona zaoszczedzita z powodu niewykonania dzieta. Ustalenie
kwot podlegajacych odliczeniu zalezy od okolicznosci wystepujacych w konkretnym przypadku. W gléwnej
mierze bedzie to naklad pracy (tzw. robocizna) zaoszczedzony w zwiazku z tym, Ze dzielo zostato prze-
rwane.

d. Réznice miedzy umowa o dzielo a umowa zlecenia

Umowa o dzielo rézni sie od umowy zlecenia tym, ze zawsze musi konczy¢ sie konkretnym, mozliwym do
przewidzenia i sprawdzalnym rezultatem. W umowie zlecenia nie akcentuje sie warunku rezultatu, ale
koniecznos¢ wykonywania powtarzajacych sie czynnosci. W umowie o dzieto mniejsze znaczenie ma obo-
wigzek osobistego wykonywania dziela, byleby rezultat koficowy zostat osiggniety. W umowie zlecenia zas$
obowiazek osobistego swiadczenia jest w zasadzie regula. W przeciwienstwie do zlecenia, umowa o dzieto
jest zawsze odptatna. Brak wynagrodzenia w przypadku umowy zlecenia moze natomiast wynikaé albo
Z wyraZnego postanowienia umowy, albo z okolicznosci sprawy. W przeciwnym wypadku za wykonanie
zlecenia przystuguje stronie wynagrodzenie.

Najistotniejsze réznice miedzy umowa o dzieto a umowa zlecenia przedstawia ponizsza tabela:

Cecha Umowa o dzieto Umowa zlecenia / Umowa o swiadczenie ustug

Sposéb wykonywania umowy

Przyjmujacy zamdwienie zobowiazuje sie do
osiagniecia konkretnego, okreslonego rezultatu.
Sposéb wykonania dziefa jest zalezny od woli
wykonujacego zaméwienie

Zleceniobiorca zobowiazany jest do starannego wykonywania po-
wtarzajacych sie czynnosci prawnych (przy umowie o $wiadczenie
ustug — czynnosci faktycznych, Swiadczenie ustug), a nie do osiag-
niecia okreslonego rezultatu

Osobiste wykonywanie pracy

Przyjmujacy zaméwienie nie ma obowiazku o0so-
bistego wykonywania pracy, chyba ze takie za-
strzezenie zostanie zawarte w umowie

Osobiste wykonywanie pracy jest zasada. Przyjmujacy zlecenie
moze powierzy¢ wykonanie zlecenia innej osobie. Zastrzezenie
takie jest dopuszczalne, jezeli wynika z umowy, ze zwyczaju albo
gdy zleceniobiorca jest zmuszony do tego przez szczegéIne okolicz-
nosci (powinien zawiadomic o tym dajacego zlecenie)

Odptatnos¢ za wykonang prace

Umowa jest odptatna. Zamawiajacy jest zobo-
wiazany uisci¢ wynagrodzenie w chwili wydania

Umowa moze by¢ nieodptatna. Jednak brak wynagrodzenia mu-
si wynika¢ z umowy lub okolicznoéci. Nieodptatne zlecenie to

dzieta w wysokosci odpowiadajacej jego warto- | w praktyce rzadkos¢
$ci, chyba ze umowa stanowi inaczej

PRZYKEAD: Spbtka X zawarta z radca prawnym umowe o dzieto, na mocy ktérej zobowiazany jest sporza-
dzac opinie prawne i w zaleznosci od potrzeb swiadczy¢ pomoc prawna.
Kwalifikacja prawna stosunku prawnego jako umowy o dzieto jest nieprawidtowa, gdyz przedmiotem
umowy o dzieto jest wykonywanie czynnosci jednorazowej, prowadzacej do powstania okreslonego
rezultatu. Taka czynnoscia moze by¢ w przedstawionym przykfadzie sporzadzenie jednorazowej opinii
prawnej lub udzielenie porady w skomplikowanej sytuacji faktycznej, a nie wykonywanie powtarzaja-
cych sie czynnosci doradztwa.
W przedstawionym przykfadzie whasciwa jest umowa zlecenie jako umowa starannego dziatania.
Podobnie nie nalezy kwalifikowa¢ jako umowy o dzieto nastepujacych dziatan:

— udzielanie korepetycji;

- nauczanie jezyka obcego.
W przedstawionych przyktadach mamy do czynienia z umowami o Swiadczenie ustug, do ktérych na-
lezy stosowac przepisy o zleceniu. W umowie o dzieto konieczne jest jasne zdefiniowanie rezultatu,
a w przedstawionych przykfadach wystepuje trudny do okreslenia, niematerialny rezultat dziatalnosci
ludzkiej.

168 www.meritum.pl



	Tekst1: ISBN PDF-a: 978-83-264-7395-1


